Sari Torpo
Henkilostojohtaminen monialaisella maatilalla

Tydvoiman rekrytointi ja perehdyttaminen

Opinnaytetyo
Kevat 2010
Maa- ja metsatalouden yksikko
Maaseudun kehittdmisen koulutusohjelma

Luonnonvara-alan ylempi korkeakoulututkinto

/

Seindjoen ammattikorkeakoulu
SEINAJOKI UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES



SEINAJOEN AMMATTIKORKEAKOULU

Opinnaytetyon tiivistelma

Koulutusyksikko: Maa — ja metsatalouden yksikkd, IImajoki
Koulutusohjelma: Maaseudun kehittamisen koulutusohjelma
Tekija: Torpo, Sari

Tyon nimi: Henkildstdjohtaminen monialaisella maatilalla
— tydvoiman rekrytointi ja perehdyttaminen

Ohjaaja: Laitila, Erkki ja Narva Margit

Vuosi: 2010 Sivumaara: 72 Liitteiden lukuméaara: 4

Maatilayritysten toimintaymparistd seka kannattavuus ovat muuttuneet maatalou-
den yleisen rakennemuutoksen myo6ta. Muun yritystoiminnan avulla maatilat ovat
pyrkineet l6ytamaan uusia toimintaedellytyksia. Tama on tuonut kyseisille yrityksil-
le my6s henkildstojohtamisen problematiikan. Opinnéytteen tarkoituksena oli sel-
vittdd henkiléjohtamisen nakokulmasta monialaisen maatilayrityksen osaamista
seka henkiloston rekrytointia ja perehdyttamista.

Aineisto kerattiin haastattelemalla neljaa Satakuntalaista monialaista maatilayritta-
jaa. Yrityksissa toimialat olivat erilaisia ja toimialoja oli kaikilla useampia. Liiketoi-
mintastrategiassa maaritellyt tavoitteet antavat suuntaa myads yrityksen henkilosto-
johtamiselle. Osaamisen johtamisen seka tydvoiman rekrytoinnin ja perehdyttami-
sen kaytantoja etsittiin teemahaastattelujen avulla.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta tyévoiman hankinta monialaiseen maatilayri-
tykseen on tapauskohtaista. Suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus henkildstéjoh-
tamisessa ovat olemassa, mutta kirjallinen muoto useimmiten puuttuu. Paivittédinen
kaytannon toiden hektisyys leimaa toimintaa ja henkil6johtaminen saattaa jaada
toisarvoiseen asemaan. Monialaisessa maatilayrityksessa paras tapa panostaa
henkildjohtamiseen on nivouttaa siihen liittyvat toiminnot osaksi paivittaista johta-
mista ja kanssakaymista, jossa hyvien tydsuoritusten ja ilmapiirin luomisessa on
myos yrityksen omistaja-johtajalla keskeinen rooli.

Asiasanat. monialainen maatilayritys, henkilostéjohtaminen, rekrytointi, perehdy-
tys, kaytanto
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The operating environment and profitability of farming businesses have changed
due to the general structural change in farming. With the help of entrepreneurial
activity, farms have tried to find new fields of operation for their business, which
has also resulted in human resource management issues. The purpose of this
study was to study the expertise of diversified farming businesses, as well as their
employee recruitment and practical orientation from the point of view of Human
Resources Management, HRM.

The material was gathered by interviewing four diversified farming entrepreneurs
in Satakunta. The lines of business were different in these farming businesses,
and they all engaged in several activities. The objectives defined in the business
strategy also point out the direction for HRM within the business. Theme inter-
views were used to find the practices for skill management, recruitment and orien-
tation.

The results of the study show that recruiting employees into the diversified farm is
case-dependent. HRM is planned and goal-oriented, but often does not exist in
written form. The hectic routines of practical daily work are characteristic to the
operation, and HRM is easily overlooked. In a diversified farming business, the
best way to invest in HRM is to link its activities to the day-to-day management
and relations, in which the owner-manager also has a pivotal role by encouraging
good performance and creating a good work climate.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Maatalouden kannattavuuden heikentymisen myota perinteisestd maataloudesta
saatavat tulot ovat pienentyneet. 1990-luvun alun laman johdosta julkisen sektorin
tyopaikkojen maara on vahentynyt ja maatalouden rakennemuutoksen seuraukse-
na perinteinen maatalous tyollistdaa entista vahemman ihmisia (Rantamaki-
Lahtinen 2002, 6). Globalisaatio, kilpailu maailmanmarkkinoilla, ruokaturvallisuu-
teen liittyneet kriisit sek& maataloustuotteiden heikko tuottavuus ovat pienentédneet

maatilojen tuloja ja lisénneet epavarmuutta (Rantaméaki-Lahtinen 2009, 7).

Maaseudulla toimivat yritykset muodostavat lahes kolmanneksen kaikista Suomen
yrityksistd. Maatalouden tydpaikkojen véhentyessd maatalouden ulkopuolisella
pienyritystoiminnalla (alle 20 tydntekijad) on entistd suurempi merkitys maaseutu-
alueiden elinvoimaisuuden yllapidossa ja kehittamisessa. Maamme maatiloista
vajaa 23 200 eli 34 % harjoitti vuonna 2007 maatalouden rinnalla muuta yritystoi-
mintaa. Monialaisten tilojen maaré vaheni verrattuna vuoteen 2005, johon asti
maara kasvoi. Valtaosaa (65 %) monialaisista tiloista verotetaan maatilatalouden
tuloverolain mukaisesti. 35 % monialaisista maatiloista yritystoimintaa harjoitettiin
maatalouden liséksi useammalla kuin yhdella toimialalla, joista yleisimmat olivat
koneurakointi, maatilamatkailu, muut palvelut seka puun ja elintarvikkeiden jatkoja-
lostus. (Tike 2006.) Euroopan Unionin tuomien rakennemuutosten myé6ta suoma-
laisten maatilojen koko ja liikevaihto ovat kasvaneet merkittéavasti viimeisten vuo-
sien aikana. Yksikkdkoon kasvaessa palkatun tydvoiman tarve maatiloilla lisaan-

tyy. Taméankaltaiset muutokset tuovat uusia haasteita maatilayrittajalle.



Maaseudun elinvoimaisuuden ja asuttuna sailymisen edellytyksena on korostettu
paikallisia lisdtoimeentulon lahteita, jotka eivat edellytd taajamiin muuttoa. Eras
ratkaisukeino elinvoimaisuuden sailyttamiseksi on yrittajyyden vahvistuminen ja
erityisesti pienyritystoiminnan vireytyminen. (Ruokangas 1996,78.) Monialaisten
tilojen vahvuutena on paikallisympariston tarjoamien mahdollisuuksien joustava
hyodyntaminen. Osa maatilayrittgjistd nékee yritystoiminnan keinona riskien ha-
jauttamiseen, osa taas pyrkii nain maatilansa kehittamiseen ja kasvattamiseen.
Monella maatilalla yritystoimintaa harjoitetaan myos viljelijaperheen tulotason ko-

hottamiseksi.

Jatkuva kilpailuedun etsinta yha lisdantyvassa maarin osoittaa yrityksille sen, mi-
ten tarkedssd asemassa yksittéaiset tyontekijat ovat kilpailuetua tavoiteltaessa.
Henkilostojohtaminen onkin yksi nykyaikaisen yrityksen tarkeimmista kilpailuteki-
joista. Henkilostd nahtiin pitkdén vain kustannuksena ja yhtena tuotannontekijana
muiden joukossa. Yritystasolla yhdysvaltalainen Taylor pyrki tieteellisin keinoin
parantamaan sek& johtamisen tasoa etta sen tehokkuutta jo 1900 - luvun alkupuo-
lella. Menetelmina olivat parempi resurssien hallinta ja operatiivisen johtamisen

tehostaminen. Henkiloston merkityksen kehittyminen oli jo nahtavissa.

Henkilostohallinto, ihmisten johtaminen seké& kestava tydyhteistjen kehittdminen
ovat tulleet ajankohtaisiksi haasteiksi myts maatalousyritysten muuttuvassa toi-
mintaymparistéssa. Jatkuvan muutoksen takia osaamistarpeet lisaantyvat ja
osaamisen johtaminen korostuu. Henkiléstdn osaaminen, toimintatavat ja tyotyy-
tyvaisyys ovat keskeinen yrityksen kilpailuetua rakentava tekija. Yrityksen johto
nayttdd suunnan ja kantaa vastuun liiketoiminnasta seka henkilostétoimintoihin
liittyvista ratkaisuista. (Osterberg 2005,13.)

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd monialaisten maatilayritysten henkil6joh-
tamisen hallintaa ja haasteita silloin, kun tyévoiman tarve kasvaa ja ulkopuolista
palkkatydvoimaa rekrytoidaan. Samalla kartoitetaan myos henkildjohtamisen kehit-

tamisideoita. Tutkimukseen liittyy myds olennaisesti osaamisen johtamisen haas-



teet monialaisen maatilayrityksen nakokulmasta. Tama opinnaytetyon tutkimusky-

symyksia ovat

1. Milla tavoin monialainen maatilayritys rekrytoi tydvoimaa?

2. Milla tavoin monialaisessa maatilayrityksessa toteutetaan tyontekijan pe-

rehdyttdminen?

Vastauksia tutkimuskysymyksiin haetaan alan kirjallisuudesta sekd teemahaastat-
telun avulla. Tutkimuksen teoriaosuudessa kasitelladn henkilostdjohtamisen suun-

nittelua osana lilkketoimintastrategiaa.

1.2 Tutkimuksen viitekehys

Maatalouden ulkoinen toimintaymparistd6 maaraytyy paaasiassa luonnonolosuh-
teista, markkinoista ja niiden kehityksestd, maatalouteen kohdistuvasta politiikasta
seka teknologian kehityksestda (Maa - ja metsatalousministerio 2002,19). Maata-
lousyrittdjan ja myo6s monialaisen maatilayrittdjan on arvioitava, suunniteltava ja
sopeutettava liiketoimintansa naiden ehtojen mukaisesti. Kuten kuviosta 1 ilme-

nee, henkilostbjohtaminen lahtee yrityksen liiketoimintastrategiasta.



MONIALAINEN MAATILAYMPARISTO

T
O

o |

M Liiketoimintastrategia

I

N

T Henkilostéjohtaminen ——  Asiajohtaminen
A

Y

v |

E Osaamisen Muu henkilosto-
R johtaminen johtaminen

| |

S

T L

O Rekrytointi Perehdyttaminen

Kuvio 1. Tutkimuksen viitekehys.

Osaamisen johtaminen on yrityksen toiminta- ja kilpailukyvyn vahvistamista ja
varmistamista osaamispohjan avulla. Se on laaja johtamisen kokonaisuus, jonka
avulla yrityksen strategian edellyttaméé osaamista vaalitaan, kehitetdan, uudiste-
taan ja hankitaan. (Viitala 2006,14.) Pelkistetysti osaamisen johtamisessa on kyse
siitd, mita yrityksessa tarvitaan asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi, miten tar-

vittava osaaminen hankitaan, miten osaamista hallitaan, kaytetaan ja kehitetaan.
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Pienyrityksen henkiléstbjohtamiselle ei voida katsoa olevan vain yhtad oikeaa ta-
paa, vaan henkiléjohtamisen tarpeen ratkaisevat yrityksen sen hetkinen tila seka
paamaarat ja tavoitteet. Pienyrityksessa henkilostéjohtaminen ei myoskaan yleen-
sa muodosta omaa toimintoaan, vaan se on hajautettu eri henkilille, myos yritta-
jalle itselleen. Pienikin henkiléstd on aina néhtava yrityksen voimavarana. Siksi
henkilostdjohtamisen sijaan puhutaan usein henkilostéresurssien johtamisesta.
(Vesalainen & Routamaa 1992, 275-276, 290.) Henkilost6johtamisen alueella on
organisoitava kaytadnnon asioiden hoito monien tehtavéakokonaisuuksien osalta.
Henkildstétoimintoja ei voi erottaa omaksi, erilliseksi kokonaisuudekseen, vaan ne
ovat lasna kaikessa yrityksen toiminnassa. Ne toteutuvat jokaisessa tyopisteessa,
kaikissa vuorovaikutustilanteessa ja suunnitteluprosessissa ja edellyttavat yrityk-
sen henkilostdn ja johdon yhteisty6ta. (Strommer 1999,16.)

Yrityksen visio ja strategiset pdamaarat maarittelevat keskeisesti organisaation
henkilostohankintaa. Henkiléstohankinnalla tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteita,
joilla organisaatioon hankitaan sen kulloinkin tarvitsema henkilostdé (Kauhanen
2000, 62). Rekrytoinnin tulee pohjautua organisaation suunniteltuun tyévoimatar-
peeseen. Onnistunut rekrytointi vaatiikin pitk&djannitteista suunnittelua, jolloin se on
oikein kohdistettua henkildstotoimintaa ja ulkoisen henkiléston hankintaa seka si-
sdisten resurssien kohdentamista ja kehittdmistd. Rekrytointia ei kannata tehda
kiireessa, vaan suunnitelmallisesti ja ennakoiden. Eras systemaattisen henkildsto-
hankintaprosessin kulku on esitetty kuviossa 2. Siitd ilmenee, miten monivaihei-
sesta prosessista on kysymys. Prosessin hallinnalla voidaan varmistaa rekrytoin-
nin lopputulosta, vaikka siihen vaikuttavat myds monet muut seikat, kuten saatavil-

la oleva tydvoima tai rekrytoijan osaaminen ja inmistuntemus.



11

Henkilds Hankintatarpeen Tydn Yksityiskohtaisten| Hankintal&hteiden
tésuunni maéaéarittely analyysi | vaatimusten kartoitus ja valinta
telma asettaminen

Valintap&éatds

Ehdokkaiden [y{jsopimus

hankinta, —
haastattelu ja  Siséinen ,| Perehdyttamien
testaus tiedottaminen

Kuvio 2. Henkiloéstohankintaprosessin kulku. (Mukaillen Kauhanen 2000, 66.)

Rekrytointitapahtumassa kohtaavat seka rekrytoijan etta rekrytoitavan inhimilliset
piirteet ja pyrkimykset. Tilanteeseen vaikuttaa aina kaksi aktiivista osapuolta, joilla
kummallakin on omat tavoitteensa. Kyseessa on jossain maarin tunteita herattava
ja molemmille osapuolille tarkea tapahtuma. Henkilostdarvioinnin paras viitekehys
onkin arkipsykologia ja omaan ihmistuntemukseen luottaminen. Ollaan tekemisis-
sé inhimillisyyden kanssa, silla jokainen ihminen on oma persoonansa (Olsson
2004, 335). Kahden ihmisen kohtaamisessa myos tilannetekijat ovat erittain tarkei-
ta. Tiukkoja sdantoja tai uskomuksia valintojen suhteen tulee valttaa, vaikkakin
voidaan todeta, etta rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttavat myos systemaattisuus

ja tapa toimia.

Perehdyttdmista voidaan myds kuvata prosessina, joka alkaa ensimmaisista kon-
takteista tulokkaan ja organisaation valilla. Perehdyttdmisen loppumista onkin
usein vaikeampi maaritella. Prosessiin kuitenkin liittyy aina muutos, jolloin se alkaa
jostain tilasta ja paattyy toiseen tilaan. (Kjelin & Kuusisto 2003,14.) Perehdyttami-
nen on tehtavasta rippuen pitk& ja monipuolinen prosessi. Se kasittda tutustumis-

ta organisaatioon ja toimintaymparistéon, tehtéviin ja tydyhteisoon, tydtovereihin,
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tyoturvallisuuteen ja muihin ty6olosuhteisiin. Uusien tyontekijoiden kohdalla yrityk-
sen ilmeisin haaste on saada heidat tyéskentelem&aan mahdollisimman pian tuot-
tavasti, jotta rekrytointi- ja koulutuskustannukset saadaan katettua. Yritykset joutu-
vat myos etsimaan tehokkaita keinoja tyontekijoiden sitouttamisen turvaamiseksi
ja samalla motivoinnin ja tyotyytyvaisyyden merkitys korostuu entisestaan. (Kjelin
& Kuusisto 2003, 13-17.) Kaikki nama syyt korostavat perehdyttamisen tarkeytta

ja lisdantyvaa tarvetta.

Tyohon perehdyttdminen on oleellinen osa tyota ja johtamista (Vartia 1992, 6).
Perehdyttamisprosessi on tyypillinen henkildstéjohtamisen prosessi, joka luo edel-
lytyksi& organisaation ydintoimintojen toteutumiselle. Sitd ei voida nahda yksittai-
senéd tapahtumana, vaan se on liiketoiminnan ydinprosessien tukitoiminto, joka
toimii yhdistavana lenkkina rekrytoinnin ja henkiléston koulutuksen ja kehittdmisen
valilla. Se on omalta osaltaan varmistamassa henkiloston osaamistason nousua,

kaytettavyyttd, motivoitumista ja pysyvyytta. (Korosuo & Jarvinen 1992, 272.)
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2 MONIALAINEN MAATILAYRITYS

2.1 Monialainen maatilayritys kasitteena

Suomalaisessa elinkeinorakenteessa alkutuotannon tydpaikkojen osuus on ollut
voimakkaassa laskussa viime vuosikymmenind. Maaseudun rakennemuutos on
ajanut maatiloja laajentumaan ja tehostamaan toimintaansa. Parin viimeksi kulu-
neen vuosikymmenen aikana uusien tuloldhteiden yhdistaminen tilan omaan maa-
ja metsatalouteen on entisestdén vauhdittunut (Peltola 2000, 51). Maatilan yhtey-
dessa tapahtuva monialaistaminen tarjoaa viljelijalle suhteellisen edullisen ja riskit-
tdman tavan muuttaa olemassa olevat resurssit uudeksi yritystoiminnaksi. Suurella
osalla monialaisista tiloista maatalous ja muu yritystoiminta taydentavat toisiaan.
Muuhun yritystoimintaan kaytetaan tilan rakennuksia, koneita tai tuotteita. Monia-
laisuus ei kuitenkaan ole pelkastddn siirtymévaihe maataloudesta luopumisessa,

vaan strateginen valinta tilan kehittamisessa.

Monialainen maatila on kokonaisuus, joka sisaltda perinteisen maa- ja metsata-
louden sek& muuta yritystoimintaa. Toisin sanoen se on yritystoimintaa, jonka rin-
nalla tai taustalla toimii maatila. Maatilakytkentainen yritys voi littyd monella taval-
la maatalouteen. Se voi olla toiminto, jota verotetaan maatalousverolain (MVL)
alla, erikseen rekisterdity itsenainen yhtio, toiminto, jota verotetaan elinkeinovero-
lain (EVL) mukaan ja harjoitetaan ilman erillisen yhtion perustamista yksityisena
elinkeinonharjoittajana eli likkeen- tai ammatinharjoittajana tai maatila voi toimia
osakeyhtiona, jonka yksi tai useampi toiminto ei kuulu perinteiseen maa- ja metsa-
talouteen. (Torkko 2006, 21.)
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Monialainen maatila on yritys, joka muodostuu maatalouden, metsatalouden ja
muun yritystoiminnan harjoittamisesta (Rantamaki-Lahtinen 2002, 6). Maatiloista
puhuttaessa monitoimisuus (pluriactivity) ja monialaisuus (diversification ja portfo-
lio entrepreneurship) ovat termeja, joiden suhteen tieteellinen terminologia ei ole

viela taysin vakiintunut (Rantaméaki-Lahtinen 2002, 7).

Monialaisuudesta on kasitteena erotettava monitoimisuus. Peltola (2000, 11) ku-
vaa asiaa sanalla monitoimisuus, jossa han maarittelee viljelijaperheen tulonmuo-
dostuksen koostuvan useasta eri lahteesta, sisaltéen myds palkkatyon. Kéasitteen
heikkoutena on Peltolan (2000, 24) mukaan huonon tunnettuuden ohella se, etta
termina monitoimisuus viittaa tyohon tai toimintaan, vaikka yhta lailla tuloja voi-
daan kayttaa tilan ulkopuolelle suuntautuvan aktiivisuuden maarittelyperusteena.

Monitoimisuus onkin nimenomaan tulonmuodostukseen viittaava termi.

Vihtonen ja Haverinen (1995) kayttavat tutkimuksessaan myds termid monialainen
maatilayritys yrityksestd, jossa maa- ja metsatalouden lisdksi on muuta yritystoi-
mintaa. Eikelandin (1999, 359-376) mukaan monitoimisuus tarkoittaa sitd, etta
tuloja saadaan kotitalouden kayttoon useasta erilaisesta tulonlahteesta. Han ei
rajaa monitoimisuutta ainoastaan viljelijavaestoon. Peltolan (2000) seka Eikelandin
(1999) maaritelmissd monitoimisuus kasittda seka tiloilla harjoitettavan muun yri-
tystoiminnan etta tilan ulkopuolisen palkkatydn. Maatilayritys voi siis hankkia tuloja

monesta erilaisesta lahteesta.

Monialaiset maatilat eroavat tietyiltd osin perinteisistd suomalaisista maatiloista.
Maatalous on kuitenkin molemmissa paaosin perheviljelmapohjaista. Eroja syntyy,
kun tarkastellaan esimerkiksi viljelijoiden ik&a, tilakokoa tai tuotantosuuntaa. Mo-
nialaisten tilojen viljelijat olivat keskim&érin hieman nuorempia kuin muiden tilojen.
Lisdksi monialaisten viljelijoiden tilat ovat keskim&araistd suurempia ja tuotan-

tosuuntana on useimmiten kasvinviljely. (Tike 2006.)
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Tiloilla harjoitettava yritystoiminta liittyy usein kiinteasti maatalouteen; 69 prosentil-
la tiloista yritystoiminta oli kytkoksiss& maatalouteen siten, etta tilan kalustoa, ra-
kennuksia, aluetta tai tuotteita kaytettiin yritystoimintaan ja tilan haltija, puoliso,
perheenjasen tai ainakin yksi tilayhtyman jasen osallistui siihen. Maatalousyrityk-
set eivat kuitenkaan ole taysin verrattavissa muihin pieniin yrityksiin maatalouden
saamien tukien takia. Lisaksi suomalaiset maatalousyritykset ovat useimmiten

perheviljelmid, jotka siirtyvat sukupolvelta toiselle. (Vihtonen 2007, 6.)

Monitoimisuutta suomalaisissa viljelijaperheissd on kartoitettu niukasti. llmiosta
tehdyt tutkimukset ovat padosin 1970-luvulta eli ajalta, jolloin maatilatalous ja maa-

talouspolitiikka olivat toisenlaisia nykyhetkeen verrattuna (Peltola 2000,13).

Tassa tutkimuksessa monialaisuudesta kaytetddn nimitysta monialainen maatila
tai monialainen maatilayritys. Monialaisuuden toimialoja ei rajata. Tassa ei rajata
myoskaan sita, mikd on monialaisen maatilayrityksen verotusmuoto. Monialaisen
maatilayrityksen kokonaisuus on paaosin samassa omistuksessa ja saman johdon

alaisena.

2.2 Erityispiirteet monialaisessa maatilayrityksessa

Monialaisten maatilojen muutoskehitys lisaa yritysmaista toimintatapaa, jolloin
mm. vuorovaikutussuhteisiin ja yrittdjan osaamistarpeisiin liittyy entistd enemman
eri sidosryhmien kanssa tapahtuvien vuorovaikutustilanteiden hallintaa. Maatilalla
henkilostdjohtaminen on useimmiten itsensa ja perheenjasentensd johtamista.
Maatilayrittdja on yrityksessaan seka johtaja ettd useimmiten myos sen tyontekija.
Aina han on kuitenkin johtaja, silla monialaisella tilalla tarvitaan pitkan tahtaimen
strategista suunnittelua seka paivittaista paatoksentekoa tyon eri vaiheissa. Lisak-
si henkiléstdjohtaminen on suhteiden hoitamista yhteisty6kumppaneihin. Kaikessa
tassa tarvitaan vuorovaikutustaitoja ja tietoa siita, mika vaikuttaa ihmisen hyvin-

vointiin, tyokykyyn ja tyétehoon (Mela 2008).
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Muutokset maatilan yrittajyysolosuhteissa voivat vaikuttaa maatilayrittajien tapoihin
mieltaa tavoitteita ja paamaaria eli ne voivat periaatteessa lisata maatilan suunnit-
telutehtdvien osaamiseen liittyvia haasteita. Monialaisilla tiloilla on keskimaarin
hyvin voimavaroja, mutta ongelmaksi saattaa muodostua eri tekijdiden runsaus
silla erilaisia tuotannontekijoita tarvitaan paljon (Rantaméki-Lahtinen, Lahtinen,
Vesala, Karttunen & Tuure 2008, 47).

Henkilostohankintaa varten yrityksella tulee olla laadittuna strategia tyovoiman
hankintaa varten. Rekrytointistrategian avulla maaritella&n periaatteelliset toiminta-
linjat siita miten rekrytointiprosessi kaytannossa toteutetaan. (Johansson 2009,16.)
Yrityksen henkilostostrategian tulee olla yhdenmukainen liiketoimintastrategian
kanssa, jolloin yrityksella on mahdollisuus saavuttaa paras mahdollinen toiminta-
kyky. Yrityksen on itse pohdittava, mik& on sen toiminnan kannalta tarkoituksen-
mukaista. (Strommer 1999, 246.)

Monialaisella maatilalla johtaminen on asioiden ja toiminnan johtamista. Tallaiseen
yritykseen on usein sidottu paljon padomaa, jolloin osaamisen hallinta ja painoarvo
lisdantyvat. Tiedon hankinta ja sen kasittely ovat tarkea myds osa nykyajan maati-
layrityksen johtamista. Toisaalta viljelijan osaamisvaatimukset kasvavat jatkuvasti
ja vaativat osaltaan saannollista kouluttautumista. Maatalousyrittdjan on oltava
luova, motivoitunut ja muita motivoiva, vuorovaikutustaitoinen, riskinsietokykyinen
ja innovatiivinen suunnitelmia tehdessaan ja johtaessaan itseaan ja muita. Ajatte-
lun on kaytava "ulkoa sisaan” eika painvastoin. "Sisalta ulos” - ajattelu on muutos-
vastarintaista ja taipuvaista riskinkarttamiseen, jossa johtaja on nykyiseen strate-
giaan tyytyvainen eikd usko uusien trendien koskettavan omaa yritystaan eika

ajattelu suuntaudu tulevaisuuteen. (Olson 2004, 53.)
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3 HENKILOSTOJOHTAMISEN STRATEGIA MONIALAISESSA
MAATILAYRITYKSESSA

3.1 Henkilostdjohtamisen maaritelma

Johtamisella tarkoitetaan johtajan toimenpiteitd, joiden avulla han saa johtamansa
organisaation ja sen jasenet toimimaan paamaarien edellyttdmaan suuntaan.
Maaritelman mukaan se on vuorovaikutusta johtajan ja alaisen valilla seka tavoit-
teellista toimintaa. Johtaminen kohdistuu niin organisaatioiden johtamiseen ja
yleensa asioiden johtamiseen kuin itsensd johtamiseen. Sita tekevat tavallaan
kaikki, olipa heilla alaisia johdettavanaan tai ei ja johtamiseen liittyy aina oleellises-

ti tavoite ja paamaara. (Peltonen & Ruohotie 1991, 150.)

Henkilostbjohtaminen ja strateginen henkildstéjohtaminen kasitteind ovat hyvin
lahelld toisiaan ja jako naiden valilla on hailyva. Kirjallisuudessa henkildstostrate-
gia maaritelladn monesti yrityksen kirjalliseksi pitkan aikavélin suunnitelmaksi siita,
miten optimaalisilla henkildstoresursseilla toteutetaan organisaation luomaa koko-
naisstrategiaa. Henkilostostrategia sisaltda resurssien maaralliset ja rakenteelliset
tavoitteet seka riittavadn osaamiseen ja tydhyvinvointiin liittyvat tavoitteet. Henki-
|6stostrategia nayttaa tietd operatiiviselle henkildstopolitiikalle, jossa maaritellaan
toimenpiteet, joiden avulla strategiaa toteutetaan (Viitala 2003, 13). Siihen kirja-
taan menettelytapa, jonka avulla aiotaan huolehtia siitd, etta toimintastrategiaa on

toteuttamassa juuri oikeanlainen joukko ihmisia.

Perinteisia johtamislajeja on useita ja niiden sisallot vaihtelevat liikketoiminnan pai-
nopisteiden mukaan. Tavoitejohtamisessa korostuvat tavoitteellisuus, seuranta ja
kehityskeskustelu. Tulosjohtamisessa korostuvat tavoitteellisuus, kehityskeskuste-
lut, liiketoiminnan tuloskeskeisyys ja seuranta. Tilannejohtamisessa korostuvat
erilaisiin asiakassuhde- ja asiakastyytyvaisyystilanteisiin soveltuvat toimintamallit.
Palvelujohtamisessa korostuvat palvelufunktion merkityksellisyys ja sisdinen

markkinointi. Laatujohtamisessa korostuvat laadun merkitys tuloksellisuudessa,
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laatustandardit seka hyva tekninen ja toiminnallinen laatu. (Rope & P6llanen 1998,
47 — 48.) Aineettoman pddoman johtamisprosessin tarkoituksena on lisata ymmar-
rysta siitd, mitd arvoa yritys luo ja miten, ja kuinka arvonluontikykyd voidaan pa-
rantaa edelleen (Roos, Fernstrom, Piponius & Rastas 2006, 24). Osaamisen joh-
taminen on systemaattista johtamistyota, jonka tarkoituksena on turvata yrityksen
tavoitteiden ja padmaéaarien edellyttama osaaminen nyt ja tulevaisuudessa (Viitala
2006, 38). Visio ja strategia luovat kehysta kaikelle toiminnalle, my6s osaamisen
kehittamiselle. Tasta syysta on tarkeaa, ettd kaikki organisaatiossa toimivat ihmi-
set tunnistavat samat kehykset ja suunnan suunnilleen samankaltaisesti. (Viitala
2006, 77.)

3.2 Henkilostojohtaminen osana liiketoimintastrategiaa

Henkilot, jotka yrityksessa tyoskentelevat ovat toiminnan kannalta valttamaton
voimavara. llman henkilokuntaa yrityksen kannattavuuden kannalta valttAmattomi-
en uusien palveluiden, tuotteiden tai toimintatapojen kehittdminen on mahdotonta.
Henkildstévoimavarasta puhuttaessa on aina kyse ihmisestd, jossa piilee luovuus

ja innovatiivisuus. Siksi se on myds hauras voimavara. (Strommer 1999, 11.)

Strategisen henkilostdjohtamisen lahtékohtana on, etta yrityksessa tiedostetaan
siella toimivien ihmisten osaamisen ja toimintatapojen merkitys kilpailuetua raken-
tavana tekijana (Strommer 1999, 40). Yrityksen visio, tulevaisuuden tahtotila maa-
rittelee johtamisen perusteet. Vision avulla luodaan sekéa yrityksen henkiléstolle
ettd ymparistdlle haluttu kuva tulevaisuudesta. Henkilostdjohtamisen alueella pit-
kan aikavalin linjaukset luodaan laatimalla yritykseen henkilostrategia, joka tukee

yrityksen liiketoimintastrategiaa ja on taysin linjassa sen kanssa (kuvio 3).



19

Yrityksen visio

Liikketoimintastrategia

Henkil6std Muut voimavarat

Osaaminen

Henkilostostrategia

Henkildstopolitiikka

Kuvio 3. Henkilostdjohtaminen osana yrityksen liiketoimintastrategiaa. (Strommer
1999, 13))

Henkilostostrategia on yrityksen pitkan aikavalin suunnitelma siitd, kuinka se aikoo
huolehtia, ettéa valittua liiketoimintastrategiaa toteutetaan ja ettd sitd on kehitta-
massa juuri oikeanlainen joukko ihmisia. (Strémmer 1999,13.) Liikkeenjohtotasoi-
nen henkildstdjohtaminen, jolla tydt jaetaan eri toiminnoille mahdollisimman kilpai-
lukykyisesti, on tarkeda kaikille pienyrityksille. Olennainen kysymys téalla tasolla on
rekrytoinnin onnistuminen. Henkildston kehittaminen seka jatko- ja tdydennyskou-
lutus on usein valttdméatonta resursseihin panostamista, vaikka niiden tulokset oli-

sivatkin vaikeita todentaa. (Poussa 2007, 9.)
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Henkilostovoimavarojen strategisella suunnittelulla tarkoitetaan prosessia, jonka
avulla maaritellaan henkilostoresursseille asetettavat tavoitteet, kehitetaan henki-
|6stostrategiaa tavoitteiden saavuttamiseksi ja laaditaan henkilostopolitiikka henki-
|6stohallinnon eri osa-alueille. Henkilostévoimavarojen strateginen suunnittelu
tuottaa tietoa seka tulevan henkilostotarpeen maaréasta etté sen laadusta. (Kauha-
nen 2000, 21.)

Pienyrityksessa henkildstojohtaminen voi tapahtua 1) strategisella, 2) likkeenjoh-
dollisella ja 3) operatiivisella tasolla. Henkilostdjohtaminen strategisella tasolla liit-
tyy olennaisesti yrityksen koko liiketoiminnan suunnitteluun, mika pienyrityksessa
on usein ongelmallista, koska se edellyttaa resursseja melko laajamittaiseen tieto-
jenkeruuseen. Pienyrityksen tulisi kuitenkin osata paattdd, mihin suuntaan se ha-
luaa kehittyd. Muuten vaarana on niukkojen resurssien hajottaminen kaikkiin mah-
dollisiin toimintoihin, jolloin pienyritys ei kykene olemaan iskukykyinen millaan osa-
alueella. (Poussa 2007, 9.) Olennaista yrityksen henkiléstostrategiassa onkin, etta

se nivoutuu kokonaisvaltaisesti yrityksen kaikkeen toimintaan ja johtamiseen.

3.3 Henkilostojohtamisen suunnittelu

Viimeisen parin vuosikymmenen ajan henkilostosuunnittelu on muuttunut luonteel-
taan strategisemmaksi ja samalla jonkin verran myds pehmeammaksi. Viimeksi
mainittu tarkoittaa sitd, ettd suunnittelu ei enaa ole useinkaan pelkastadan mate-
maattisten henkilostt6d koskevien ennusteiden laatimista, vaan siind huomioidaan
myds laadullisia tekijoitd — esimerkiksi ennakoidaan osaamistarpeita. Nopeissa
liketoimintaympaéristdjen muutoksissa henkiléstdsuunnitelmia voidaan vain ani
harvoin suunnitella tarkasti ja esittaa tasmallisin numeroin. Nykydan on valttama-
tontd varautua nopeisiin muutoksiin ja turvata toiminnan yleinen joustavuus. Hen-
kilostosuunnittelu ei myodskaan enaa pelkastaan seuraa liiketoimintastrategioita,
vaan se voi olla my6s koko liiketoimintastrategian laadinnan lahtokohta ja sen pe-

rustan rakentaja. (Viitala 2007.)
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Yrityksen henkildstosuunnittelun ydintd on henkildstén maarén, laadun ja kohden-
tamisen maarittely tulevaisuuden tarpeita varten. Suunnittelun |aht6kohtana ovat
yrityksen liiketoimintaa koskevat suunnitelmat ja aikomukset. Henkiléstosuunnitte-
lu tuottaa mm. seuraavia tietoja:

e tydvoiman lisdamistarpeet (mm. rekrytointitarve)

e 0saamisen hankinta- ja kehittamissuunnitelma

e tehtavien sijoitus — ja muutossuunnitelmat

e Sijais- ja varamiessuunnitelmat

¢ henkildstokustannuslaskelmat

¢ henkilostétoimintojen kehittamistarpeet

Henkilostosuunnittelu on nykyisin valttaméton osa yrityksen lilkketoimintaa. Pienyri-
tyksissé se on vahimmilla&nkin yrittajan paassa olevia ajatuksia koskien henkil6s-
tdmuutoksia ja niiden edellyttdmia toimenpiteitd. Henkildstésuunnitelmalla varmis-
tetaan, etta kaikkeen toimintaan on kaytettavissa riittdvasti tydvoimaa ja osaamis-
ta. Suunnitelmassa méaaritellaédn osaamista ja tyohyvinvointia tukevat toimenpiteet.
Henkilostosuunnittelun hankaluutena on usein liikketoimintojen nopeasyklisyys. Ly-
hyt aikajdnne johtaa kaytdnnossa usein siihen, etta henkiléstdd koskevien toimen-
piteiden suunnitelmat tehdaan vasta, kun tilanne on jo kiireellinen. (Viitala 2007,
54-56, 70.) Taman kaltainen tilanne voi johtaa harkitsemattomiin ratkaisuihin ja
tulla yritykselle kalliiksi. Ongelmana henkildstésuunnittelussa voivat ollakin kiireen
tuomat nopeiden ratkaisujen riskit. Kaikkeen ei voi koskaan varautua, mutta toi-
minnan laatua parantaa aina, jos valmistaudutaan siihen, mihin voidaan. (Strém-
mer 1999, 233.)
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3.4 Osaamisen johtaminen ja kehittaminen

Osaaminen voidaan ymmartaa monella tavalla. Yksi tapa on ymmartaa osaaminen
kykyna yhdistaa ammattiin liittyvat tiedot ja taidot tarkoituksenmukaiseksi kokonai-
suudeksi (Haténen 2005, 12). Siina yhdistyvat tietojen ja taitojen monipuolinen ja
luova kaytto, ajattelun taidot, kyky organisoida tyotd ja tydskennelld ryhmassa,
kyky joustaa ja mukautua muutoksiin, kyky arvioida omaa toimintaa ja osaamista
sekd oppimaan oppimisen taidot. (Koskinen 2006, 93.) Osaamisen johtaminen
voidaan tiivistetysti maaritella systemaattiseksi johtamistyoksi, jonka tarkoituksena
on turvata yrityksen tavoitteiden ja paamaarien edellyttdma& osaaminen nyt ja tule-
vaisuudessa (Viitala 2006, 38). Se tarkoittaa kaytdnnossa strategista kykya hah-
mottaa suuntaa ja muuttua sen suuntaisesti. Osaamisen ennakointi on laaja asia,
jossa huomioidaan liiketoimintasuunnitelmien mukainen osaamistarve tulevaisuu-
dessa (Viitala 2007, 76).

Osaamiskartoitusten avulla yrityksessa voidaan selvittad osaamista, sen tasoa ja
sita mihin suuntaan ja milla alueilla sita tulisi kehittdd. Osaamiskartoitus on pro-
sessi, joka tekee osaamista nakyvaksi ja se toimii yrityksessa keskeisené kehitta-
misen valineena. Osaamiskartoituksen tavoitteena on kartoittaa parjagamisen kan-
nalta keskeiset vahvuudet ja kehittamisalueet seké selvittda osaamistasoa yleises-
ti. Samalla ennakoidaan tulevaisuuden tarpeita, minké perusteella voidaan saada

tarve ja osaaminen kohtaamaan (kuvio 4).

Y

Osaamisen Osaamisen arviointi Osaamisen
tunnistaminen ja ——| ja vertailu —»{ kehittdminen
arviointi tulevaisuuden

tarpeisiin

Kuvio 4. Osaamisen kehittamisen prosessi. (Viitala 2006, 87.)
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Yksilotason osaamisista puhutaan monenlaisilla kasitteilla. Viitala maarittelee tyo-
tehtavien edellyttamaéa valmiutta sanalla kompetenssi, jolla viitataan pitkalle edis-
tyneen osaajan varmaan ja taitavaan tyoskentelyyn. Kun sanotaan jonkun olevan
ammattilainen, ammattimies tai ammattinsa osaava, silla suljetaan pois pinnallinen
osaaminen ja ulkokohtainen joltakin nayttaminen. (Viitala 2006, 113.) Ammattitaito
on kokonaisvaltainen asia, jota on vaikea pilkkoa paloihin. Osaamisen kehittami-
nen kuitenkin edellyttaa, etta sitd kyetdan eritteleméaéan ja arvioimaan yksityiskoh-
taisemmin. Esimerkiksi kasvatustieteessd ammattikasvatuksen alueella on tehty
jasennyksia, joiden avulla voidaan tydelaman muuttuvia vaatimuksia ymmartaa.
Naista kaytetaan kasitetta tydelamakvalifikaatiot. (Viitala 2006, 114.) Kvalifikaatio-
ta, tai kaytanndssa useammin ilmaistuna osaamiset koostuvat tiedoista, taidoista
ja asenteista seka motivaatiosta. Asenne on melko pysyva, sisaistynyt ja hitaasti
muuttuva reaktiovalmius, kun taas motivaatio on melko lyhytaikainen ja liittyy
yleensa vain tilanteeseen kerrallaan (Ruohotie & Peltonen 1991,10). Asenteet hei-
jastavat yksilon arvostuksia ja motivaatio antaa toiminnalle suunnan ja voiman.
Kummatkin ovat tarkeitd sen kannalta, kuinka yksilé hyodyntaa ja kayttaa omaa-
miaan tietoja ja taitoja tehtavassa. (Viitala 2006, 115.)

Yritysten tulee pyrkia tarjpamaan henkilékunnalleen mahdollisuuksia oppimiseen.
Yrityksen tarvitsema osaaminen edellyttda kollektiivista osaamisen kumuloitumista
ja yhdistymista tehokkaalla tavalla. Sitoutumisen ja luottamuksen téaytyy syntya siis
ennen muuta yrityksessa tydskentelevien ihmisten kesken, jotta he haluavat jakaa,
yhdistaa ja kehittdd yhteista osaamistaan. (Viitala 2006,105.) On tarkeaa edistaa
tyontekijoiden sitoutumista yritykseen, jotta he nakevat mielekk&aéksi paitsi kehittaa
jarjestelmia ja toimintatapoja my0s itse osallistua strategiseen suunnitteluun. Ta-
han paastaan parhaiten panostamalla henkiloston ammatilliseen taydennyskoulu-

tukseen ja uranhallintaan. (Koskinen 2006, 79.)

Tyoyhteison uudistumiskykya edistetddn oppimisen ja innovaatioiden tukemisella,
mika nayttaa olevan organisaatioiden kilpailukyvyn kannalta olennaisin tulokselli-

suuteen vaikuttava tekijd. Tama prosessi painottuu osaamisen ja tiedon jakami-
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seen ja ns. hiljaisen, kokemuksen kautta kertyneen osaamisen kayttoonottoon.
Organisaatiossa tarvittavan osaamisen eri puolia ja tasoja kuvataan usein osaa-
misympyran avulla (kuvio 5). Ympyramallissa on kaksi ulottuvuutta, joista pys-
tysuoralla akselilla on tasoulottuvuus (organisaatio — yksild) ja vaakasuoralla akse-
lilla osaamisen tyyppid kuvaava ulottuvuus (tiedot ja taidot — tyoskentelytavat ja
vuorovaikutus).

ORGANISAATION
NAKOKULMA

B
/ Organisaa- 2. Arvolnin |
tion ydin- tolmintatapaihi
osaaminen lttyva osaamine

TYOSKENTELY-
TAVAT JA VUORO-
VAIKUTUS

TIEDOT JA
TAIDOT

4. Yksllolinen
ammattl-
osaaminen

3. Tyoelama-
osaaminen

YKSILON
NAKOKULMA

Kuvio 5. Osaamisympyra (Haténen 2005, 21.)

Organisaation ydinosaamisella tarkoitetaan organisaatiolle tyypillista, laaja-
alaisesti omaksuttua ja suhteellisen pysyvaa osaamista, jonka tarvetta merkitta-
vatkaan ympariston muutokset eivat poista. Se kuvastaa parasta mahdollista
osaamisen, toimintojen, teknologisten ratkaisujen jne. yhdistelmaa ainutlaatuisen
ja asiakkaalle erityista lisdarvoa tuottavan lopputuloksen saavuttamiseksi. Ydin-
osaaminen koskettaa jollakin tavalla kaikkia organisaation tyontekijoita, yksikdita ja
tehtavia. Sen maarittdminen ja sisdistaminen yksilotasolla pakottaa ajattelemaan

organisaatiota kokonaisuutena.
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Arvoihin ja toimintatapoihin liittyva osaaminen tarkoittaa arvoja, tyontekijoiden yh-
teisia uskomuksia, tyOkulttuuria ja kayttdytymisnormeja. Tydelamaosaaminen ja
yksil6llinen ammattiosaaminen ovat osaamisia, joita tyontekijat kayttavat tyotehta-
vissdan. Tyoelamaosaamisella tarkoitetaan yleisia kaikessa tydssa valttamattomia
tietoja ja taitoja ja ammattiosaamisella tietyssé ammatissa vaadittavia tietoja ja
taitoja. Ympyran keskelle lisatdan usein nakokulma, strateginen visio tms., jonka
katsotaan erityisesti ohjaavan organisaation ja tyontekijoiden osaamisia. (Haténen
2005,18-22.)

Osaamisstrategian toteutumisen kannalta hyvia kaytantoja ovat kehitystavoitteiden
ja seurannan kytkeminen toimintasuunnitelmaan ja talousarvioon seka henkildston
osallistuminen osaamisrakenteen laadintaan. Osaamisen johtaminen yrityksessa

on jatkuvasti liikkeessa oleva, monitasoinen ja—tahoinen ilmio. (Viitala 2006,14.)

Kehityskeskustelut ja palaverit ovat yrityksen johdon henkilostétyon erds valine.
Kehityskeskustelut ovat esimiehen ja alaisen valilla kaytava ennalta sovittu tavoit-
teellinen keskustelu, joka kaydaan tietyin valiajoin (Osterberg, 2005,106). Kehitys-
keskustelujen tulisi olla kehittyva prosessi. Etuna siina ovat henkildkohtaisuus ja
keskittyminen, tietojen vaihto, palautteen anto puolin ja toisin seka kehittymis-
suunnitelmien syntyminen. Kehityskeskustelut tukevat paitsi osaamista, myos

ammatillista kasvua ja kehittymista. (Strommer 1999,196.)

3.5 Tydvoimatarpeen maarittely ja henkildvalintaprosessi

Liiketoimintaa suuntaavat strategiset valinnat ohjaavat henkiléstdvoimavarojen
johtamista. Henkildstévoimavarat puolestaan ovat tarked lahtékohta, jonka varas-
sa strategisia valintoja voidaan tehda. Henkildstokysymykset ja muun liiketoimin-
nan johtaminen muodostavatkin tiiviisti toisiinsa nivoutuvan prosessin. Suunnittelu
on tulevaisuuden ennakointia ja siihen varautumista. Henkiléstosuunnittelun avulla
varmistetaan, etta yrityksen liiketoiminnalla on myo6s tulevaisuudessa tarpeeksi

toteuttajia, jotka osaavat asiansa, ovat motivoituneita ja voivat hyvin pystyakseen
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antamaan hyvan tyo ja kehittdmispanoksen yrityksen toimintaan. (Viitala 2007, 24,
50.)

Tybvoiman tarve yrityksessa syntyy useimmiten, kun tyontekija lahtee pois tai toi-
minta laajenee niin, ettei olemassa olevalla henkilostolla selvitd tyomaarasta. Tar-
ve voi syntyd myos, jos yritykseen tarvitaan uutta osaamista, sellaista mitd ennes-
taén ei ole, eika sita ole kouluttamalla mahdollista tai jarkevaa hankkia. Rekrytoin-
tiprosessit lahtevat liikkeelle yritysten tilanteista ja muodostuvat siten jonkin verran
erilaisiksi, mutta liikkeenjohdollisesta ndkdkulmasta silla on yleensa kolme péaavai-
hetta. Nama ovat tydtehtdvan analyysi, avoimesta tyOpaikasta tiedottaminen ja
tyontekijan valinta. Aluksi yritys maarittelee, millaiseen tehtdvaan uutta henkil6a

tarvitaan ja minkalaisin kriteerein hanet valitaan. (Vaahtio 2005, 31.)

Henkildvalintaprosessi on erilainen riippuen yrityksen rekrytointiajattelusta. Tama
vaikuttaa myds oleellisesti yrityksen rekrytointistrategiaan, jossa ovat maariteltyina
millaista tyovoimaa tarvitaan ja kuinka paljon. Rekrytointi voi painottua myds pel-
kastaan organisaation sisalla tapahtuvaan henkildiden valintaan, mutta tamé ei ole
aina mahdollista. Strategiat eivat saisikaan olla liian tiukkoja, vaan niiden tulisi

joustaa tilanteen mukaan. (Strommer 1999, 245-246.)

Henkilovalintaprosessi alkaa aina uuden henkiloston tarpeen tiedostamisesta. Asi-
antuntijatehtavissa, johon sisaltyvat myds tuotannon tydtehtavat, tarpeen tiedostaa
esimies tai muu vastuullinen henkilé. Han tekee kuitenkin harvoin itse varsinaisen
hankintapdatoksen ja usein suurimmissa yrityksissd tama paatoksenteko onkin
johtoryhman tehtava. Se johtuu pitkalti siitd, etté rekrytointi on kallista. Johto joutuu
pohtimaan tarkasti, kattavatko uuden tydntekijan tulevan tyon tulos vahintdan ne
kustannukset, jotka rekrytoinnista aiheutuvat. (Vaahtio 2005, 30.) Rekrytoimisen
tarve liittyy padasiassa kahteen erilaiseen tapaukseen: aukon paikkaamiseen ja
resurssien hankkimiseen. Aukon paikkaamisella pyritddn palkkaamaan uusi henki-
|6 jonkun toisen tilalle jo olemassa olevaan ty6tehtavaén ja resurssien hankkimi-
sella palkataan henkil6 sellaiseen tehtavaéan, jota ei ennen hanta yrityksessa ollut,
ts. hankitaan uutta osaamista. (Vaahtio 2005, 32, 59, 61). Kummassakin tapauk-

sessa on etukateen syytd muistaa, etta tehtdvastd muotoutuu ennen pitkaa teki-
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jadnsa nakoinen. Nain ratkaisussa vaikutetaan samalla pitkalle tehtavansisaltoon ja

tuleviin painotuksiin. (Koivisto 2004, 27.)

3.5.1 Rekrytointi

Rekrytointi eli tydvoiman hankinta on yrityksen menestymisen kannalta tarkea toi-
minto. Alun perin termi rekrytointi on liittynyt miehien varvaamiseen sotavakeen
(Koivisto 2004, 22), mutta silla tarkoitetaan nykypaivana jotain aivan muuta. Kirjal-
lisuus maarittelee termin mm. seuraavasti: "Rekrytoinnilla tarkoitetaan henkiléva-
lintaa ja rekrytointiprosessilla kaikkia niita perattaisia tapahtumia, joiden avulla to-
teutetaan onnistunut henkildvalinta” (Koivisto 2004, 23). Rekrytoinnilla tarkoitetaan
siis kaikkia niitd toimenpiteita, joilla yritykseen hankitaan sen toiminnan kulloisen-
kin tarvitsema henkil6. (Helsila 2002, 20). Se on paljon muutakin kuin pelkk&a ih-
misten palkkaamista yritykseen tdihin. Se sisaltaa ulkoisten henkil6stovoimavaro-
jen hankintaa ja sisaisten resurssien kohdentamista ja kehittamista. Tama proses-
si on henkilostotarpeen arviointia, hakumenettelyn ja - kanavan valintaa, hakijoi-
den vertailua, tyontekijoiden valintaa, paatoksentekoa ja laillisuusvalvontaa. (Os-
terberg 2005, 71-72.)

Uuden tyontekijan rekrytointia voidaan tarkastella projektina, kuten mitd tahansa
muutakin hanketta, joka kaynnistyy tarpeeseen ja paatyy ratkaisuun (Markkanen
2002, 9). Tyontekijan rekrytoinnilla on yritykselle merkittava vaikutus, jota voidaan
verrata pitkavaikutteiseen investointiin. Myds lyhytaikaisten rekrytointipaatosten
merkitys on suuri, kun huomioidaan paattksen taloudellinen merkitys ja uuden
tyontekijan alkuvaiheessa mahdollisesti tekemista virheista aiheutuvat kustannuk-
set. Onnistuneen rekrytoinnin avulla on kuitenkin mahdollista tuoda yritykseen po-
sitiivista kehitysvoimaa, parantaa toiminnan laatua seka asiakaspalvelua. (Strém-
mer 1999, 243-244.)
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Erityisesti strateginen henkilostdjohtaminen on viime vuosina noussut merkittavak-
si selittdvaksi tekijaksi yritysten menestymiselle. Vaikka yksittdisen rekrytoinnin
vaikutukset ovat nahtavissa vasta pitkan ajan kuluttua rekrytointipaatoksen teke-
misestd, onnistuneiden rekrytointien avulla yritys varmistaa kilpailukykynsa saily-
misen myos tulevaisuudessa (Osterberg 2005, 70). Strategisessa henkilostojoh-

tamisessa yrityksen tyontekijat nahdaan voimavarana, ei pelkkana kustannuksena.

3.5.2 Rekrytointimenetelmat

Kun uuden tai uusien henkildiden tarve on tiedostettu, on syyta pohtia ensin, onko
ko. tehtavaan todella tarvetta rekrytoida kokonaan uusi henkild. Joskus on nimit-
tain niin, etta tyot ovat uudelleen muotoiltavissa tai jaettavissa, eika uutta henkil6a
tarvita. On myds mietittdva mm. alihankinnan mahdollisuutta ja sitd, pystytadnko
tyot hoitamaan ylitéin. (Helsila 2002, 21.) Mikali tamé& ei ole kuitenkaan mahdollis-
ta, alkaa uuden tyontekijan etsintd. Uuden henkilon hankkiminen tapahtuu joko
yrityksen sisalta tai sen ulkopuolelta. Yrityksen sisédlta palkattaessa nostetaan
usein esiin piilevaa potentiaalia epavirallisten seurantatulosten pohjalta. Aikai-
semmin organisaatiossa tyoskentelevan tai tyoskennelleen etuna on, ettd han tun-
tee jo valmiiksi talon tavat ja ihmiset ja my0ds toisaalta hanet tunnetaan muualla
organisaatiossa. Usein tallainen sisdinen siirto tarkoittaa sité, etta henkild ylenee
urallaan, ts. hanesta tehdééan esimies tai vastaava. (Koivisto 2004, 49; Markkanen
2002, 17-18; Graham & Bennett 1995, 177-178.)

Ulkoisessa rekrytoinnissa seuraavana askeleena on tyotehtavan tarkka maarittely.
Yrityksen tulisi laatia tyopaikkailmoituksessa tehtavakuvaus siten, ettd ne joille se
on tarkoitettu, ymmartavat sen. Hyva tehtavankuvaus on tyopaikan markkinointia
ja sen pitda olla totuudenmukainen. (Vaahtio 2005, 131.) Na&in siksi, ettd mikali
tehtdvankuva on tulevassa tyOpaikkailmoituksessa epéatarkka, tulee yritykseen pal-
jon hakemuksia ja suuri osa niista voi olla sellaisten henkildiden l&ahettamia, joilla
ei ole edellytyksid ko. tehtavaan. Tama pitkittda valintaprosessia turhaan. (Koivisto

2004, 41). Tehtdvakuvan maarittelyn jalkeen tehdaan valinta eri hakukanavien
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valilla. Kaytannossa se tarkoittaa valintaa eri medioiden valilta, vaikka on toki
mahdollisuus lahestya kiinnostavaa henkildd suoraankin. Perinteiset mediat, esi-
merkiksi lehti-ilmoittelu, puolustaa edelleen paikkaansa. Rekrytointikanavat ovat
sahkoistyneet viime aikoina ja tama tarkoittaa internetin hyédyntamista. Useilla
yrityksilla, jotka kustantavat perinteisia sanomalehtia, on tarjolla myds internet-
portaaleja, joissa ilmoittelu tapahtuu katevasti. Naiden ja muiden vastaavien por-
taalien etuina ovat niiden huokea hinta, nopeus seké joustavuus. Nopeus ja jous-
tavuus nakyvat mm. siind, millaisessa ajassa ilmoitus saadaan kaikille nakyvaksi
sekd myos siind, millaisessa ajassa tybnhakija saa haettua juuri hanelle sopivat
tyopaikat. Muita kanavia ovat esimerkiksi henkilostovuokrausyritykset, joiden toi-
mintaperiaatteena on se, etta heilla on palkattuna henkil6ita, joita vain vuokrataan
uutta tydvoimaa tarvitsevaan yritykseen. Lisaksi erilaiset ammattijarjestét, opiskeli-
jajarjestot seka korkeakoulut ovat kehittaneet omaa rekrytointitoimintaansa ja esi-
merkiksi oppilaitoksien sivuilla ilmoittelu avoimista tyépaikoista on lisdantynyt viime
vuosien aikana. (Vaahtio 2005, 39-40.)

Yksi tarked kanava ilmoittelua ja koko valintaprosessia silmallapitaen ovat tydvoi-
matoimistot (nyk. tyd- ja elinkeinotoimistot). Niiden merkitys on kasvanut niiden
tarjoamien uusien palvelujen myota. Niitd ovat nimenomaan tydnantajille suunna-
tut palvelut, joissa asiantuntijat yrittavat 16ytad sopivia henkildita yrityksille erilaisin
menetelmin. Tydvoimatoimistoihin tosin suhtaudutaan kaksijakoisesti; toisilla yri-
tyksilla on niistd huonoja kokemuksia tai niilla on yksinkertaisesti vain huono mai-
ne, joten niiden palveluja ei haluta kayttaa. Jotkut huonot kokemukset liittyvat sii-
hen seikkaan, ettei esimerkiksi tydvoimatoimisto voi kertoa kaikkia tulevaa tyonan-
tajaa kiinnostavia asioita hakijasta, silla sitd sitoo tiukka lainsdadanto. Toisilla yri-
tyksilla taas kokemukset ovat positiivisia ja palveluja kaytetddn taajaan. Tyévoima-
toimistojen ja tydministerion yhtena isona valtakunnallisena ilmoituskanavana on
internetportaali www.mol.fi. Se on hyva esimerkki kanavasta, jota monet yritykset
kayttavat tana paivana. (Vaahtio 2005, 42—-43.)



30

Rekrytointikanavina toimivat myds ns. epadmuodolliset kanavat eli suorat kontaktit
tuttaviin sek& passiivinen rekrytointi eli tydnhakijat ottavat itse yhteyttd tybnanta-

jaan (Vaahtio 2005, 44). Tallaiset kanavat ovat nopeita, mutta eivat aina riittavia.

3.5.3 Hakemusten kéasittely ja haastattelu

Kun seké ilmoituskanava, rekrytointitapa ja muut edella kasitellyt asiat ovat valittu,
on rekrytointia tekevilla henkil6illa edesséan suuri tyd hakemuksien kasittelyssa.
Hakemukset voivat olla tydnantajan toiveen mukaan sahkodisessa muodossa, pa-
perilla tai vaikkapa aanitallenteella, mutta yhta kaikki tydmaara on suuri, varsinkin,
mik&li hakemuksia on paljon ja valintaa tekevia henkil6ita vahan. Tarkoituksena on
saada hakemuksista erottumaan ne henkil6t, jotka halutaan vieda prosessin seu-
raavaan vaiheeseen, joka on usein haastattelu, psykologinen testi tai muu henki-

[6arviointimenetelma.

Hakemuksista yritetdan I0ytaé oleellinen informaatio. Ensin hakemukseen kannat-
taa luoda yleissilmays, jotta siita selviaa mm. huolellisuus, johdonmukaisuus ja
selkeys. Koska tassa vaiheessa kaytettavissa on vain kirjallinen tuotos, eli rekrytoi-
ja ei paase kysymaan hakijalta tarkentavaa informaatiota, tekee han yleensa eri-
laisia hypoteeseja eli olettamuksia hakijasta. Nama tulkinnat ja olettamukset eivat
valttamatta pida paikkaansa, vaan voivat tarkentua tai kokonaan vaihtua haastat-
telutilanteessa. (Vaahtio 2005, 138; Markkanen 2002, 37-40.)

Hakemuksista voi etsia informaatiota listaamalla niista tarkeimmat asiat ja néin
verrata niita toisiinsa. Tarkedat asiat riippuvat tietysti haettavasta paikasta, mutta
niita voivat olla esimerkiksi tyokokemus, Kkielitaito ja palkkatoivomus. Kun hake-
mukset on kasitelty tarkkaan, ne pitaa laittaa johonkin jarjestykseen. Yksi tapa on
jakaa ne karkeasti seuraaviin kategorioihin: jatkoon, ei ja ehka. Jatkossa olevat
haastatellaan kaikki ja ei- luokassa ovat ne, joille vastataan suoraan, ettd heita ei
nyt talla kertaa oteta palvelukseen. Ehka - pino kasitellaan vield uudestaan ja teh-

daéan jako lopulta jatkoon - tai ei- kategorioihin. Tama voidaan toteuttaa siten, etté
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soitetaan tassa vaiheessa jatkoon varmasti paéasseille ja sovitaan haastatteluaika
ja mikali joku kieltaytyy, nostetaan ehka - luokasta joku toinen tilalle. (Markkanen
2002, 44-47.) Tassa kohtaa vaarana on, ettéa ei-pinoon menee liikaa hakemuksia
ja prosessin seuraavaan vaiheeseen, eli haastatteluun, ei aiota kutsua montaa-
kaan henkildd. Jatkoon - pinosta nimittain saattaa pudota paljonkin henkildita
haastattelun jalkeen, koska he ovat voineet tyollistyd muualle tai heilla on liian kor-

kea palkkavaatimus.

Niille hakijoille, joita ei haluta haastatella ja siis valitakaan, tulee ilmoittaa kieltei-
sesta paatoksesta kohtuullisen ajan kuluessa. Se on tarkeaa seka tybnantajan etta
tyonhakijan nakokulmista. Tybantajan kohdalla hydtyna on, etteivat hakijat soittele
tai ota muuten yhteyttd jatkuvasti ja kysele, missa kohtaa heidan hakemuksensa
prosessissa etenee. Hakija puolestaan voi jatkaa hakemista toisiin yrityksiin saa-

tuaan tiedon negatiivisesta paatoksesta.

3.5.4 Valinta

Koko pitkan rekrytointiprosessin loppuvaihe, lopullinen paatoksenteko, on usein
kaikkein kriittisin (Koivisto 2004, 117). Tyodnhakijoista saatu tieto on kasilla ja sen
perusteella pitaa tehda paatoksia. Vaikka on tarkead, ettd tietoa on riittavasti, voi
liiallinen tieto olla my6s rasite valinnantekijalle, varsinkin jos nopea paatoksenteko
ei ole hanen vahvoja puoliaan (Koivisto 2004,117). Valintapaatds on tehtava
yleensa vaillinaisen ja epataydellisen tiedon pohjalta. Joskus termi "paras hakija”
voi vieda harhaan, silla ei kannata etsia sita, jolla on parhaat arvosanat, tai sitg,
joka saa eniten puoltopisteita rekrytointitimin jasenilta. On haettava oikeaa ihmis-
td. Rekrytointipdaatdés on molemmille osapuolille merkittava. Tydssa viihtyminen ja
menestyminen ovat yksilon henkisen hyvinvoinnin kannalta tarkeitd ja ty6tehtaviin-
sa tyytyvainen tyontekija edesauttaa omalla panoksellaan tydnantajansa toiminnan
jatkuvuutta (Markkanen 2002, 115).
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Paatos on tehtava mahdollisimman nopeasti turhien kulujen vahentamiseksi. Paa-
toksen pitkittAminen saattaa johtaa varteenotettavimman ehdokkaan menettami-
seen. (Korosuo & Jarvinen 1992,109.) Jos valintaa ei tehda, on siitékin ilmoitettava
hakijoille, jotta he voivat halutessaan hakea uudelleen, tai sitten sovitaan, etta ha-
kupaperit ovat talossa sisalla odottamassa maaraajan sopivan paikan aukeamista
(Koivisto 2004, 28-29). Vaara tai pitkittynyt valinta rassaa tytyhteisoda, joka joutuu
ensin paikkaamaan tayttamattd olevan tehtavan hoitajaa. Varsin kiusallista on
myoOs perehdyttaa uusi henkild tehtdvaansa ja todeta hetken kuluttua, etta valittu
henkilo ei kykene hoitamaan tehtdvaa. Hakuprosessi kaynnistyy uudelleen ja

edessé on taas uusi paikkaaminen ja perehdyttaminen. (Koivisto 2004, 42.)

3.6 Perehdyttaminen

Perehdyttamiselld tarkoitetaan kaikkia niitd menetelmid, joita tydyhteisossa kayte-
taan, jotta tulokas eli uusi tyontekija oppii tuntemaan tydpaikkansa, tydyhteisbnsa
seka itse tybnsa (Kauhanen 2000, 141). Se on tulokkaan tukemista siihen saakka,
kunnes han on riittdvan varma ottamaan ohjakset omiin kasiinsa uudessa tehtéa-
vassaan (Strommer 1999, 259). Suomen kielessd sanalla perehtyd tarkoitetaan
tutustumista, harjaantumista ja tottumista johonkin. Perehtymalla paastaan perille
jostakin asiasta, tilanteesta tai olosuhteesta. (Nykysuomen Sanakirja 1992, 262.)
Sanastokeskus maarittelee perehdyttamisen perustietojen antamiseksi henkilostol-
le tydorganisaatiosta ja sen tavoitteista seka tyo- ja toimintaymparistosta (Sanas-
tokeskus TSK ry 2006).

Tyopaikan tuntemisella tarkoitetaan tyotovereita, asiakkaita ja mahdollisesti muita
ihmisia. Tydyhteis66n perehdyttamisella tarkoitetaan organisaation, talon tapojen,
vision ja liikeidean seka toiminta-ajatuksen oppimista. Itse ty6hon perehdyttami-
sessa avainasioina ovat henkilon oma ty6d ja siihen liittyvat odotukset (Helsila
2002, 52). Se on tutustuttamista uuteen organisaatioon ja uusiin tehtaviin, siten
ettd uusi tyontekija tietda siihen liittyvat odotukset sekd oman vastuunsa koko tyo-

yhteis6n toiminnassa (Kauhanen 2000, 141). Perehdyttdminen on palvelus uudelle
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tyontekijalle, organisaation toiminnan laadun sailyttamiselle ja yrityskuval-
le.(Strommer 1999, 259.)

Perehdyttaminen on kokonaisvaltainen ja olennainen osa uuden tyontekijan kou-
luttamista uuteen tyotehtavaan. (Kuvio 6). Tydnopastus mukaan lukien se on tar-
keimpia koulutuksia tyopaikoilla, silla se varmistaa omalta osaltaan henkiloston
osaamistason nousua, motivoitumista ja pysyvyytta. Perehdyttamiskoulutus on
monivaiheinen oppimistapahtuma, jossa opitaan ymmartamaan omaa tyota, vel-
vollisuuksia ja vastuita sekad pyritdan luomaan selkedd kokonaiskuvaa tulokkaan
tyostd, jotta tulokas voi suoriutua tehtavasta itsenaisesti. (Lepistd 2005, 56; Ko-
rosuo & Jarvinen 1992, 272.)

Organisaation ja toimintaymparistoon

perehdyttdminen

Organisaatioon perehdyttaminen

Ty6hon perehdyttaminen

Tydnopastus

Kuvio 6. Perehdyttamisen tasot. (Mukaillen Korosuo & Jarvinen 1992, 272.)

Aberg tarkastelee perehdyttamisté viestinnan nakokulmasta. Han liittaé pereh-
dyttdmisen osaksi henkilostdhallinnon ja sisdisen koulutuksen tydsarkaa. Aber-
gin mukaan tyoyhteis6on perehdyttamisessa on kyse tydyhteison yleisten peli-

saantojen, kuten vallitsevien sopimusten, tydséaantojen, virallisten normien ja
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yleisten toimintaperiaatteiden viestimisesta henkilostolle. Tyohon perehdyttdminen
on yksityiskohtaisempaa, kuin tydyhteisdon perehdyttaminen. Tyohon perehdytta-
minen on tarpeen myods vanhoille tyontekijdille silloin, kun tydmenetelmat tai tyot
muuttuvat. (Aberg 2000, 203 — 209.)

Perehdyttamista voidaan kuvata prosessina, joka alkaa ensimmaisista kontakteis-
ta tulokkaan ja organisaation valilla. Perehdyttamisen loppumista onkin usein vai-
keampi maaritelld. Prosessiin kuitenkin liittyy aina muutos, jolloin se alkaa jostain
tilasta ja paattyy toiseen tilaan. (Kjelin & Kuusisto 2003,14.) Perehdyttamisjaksot
voivat olla pitkia ja huonosti organisoituina myo6s tehottomia ja kalliita. Uusi tyonte-
kija tuo yleensd mukanaan tuoreen koulutustaustan myota ajantasaisia tietoja tai
muun tyokokemuksen kartuttamia taitoja. Uudella tyontekijalla on myoés kyky arvi-
oida tuorein silmin toimintaa. Arviointiin tulisi perehdyttamisvaiheessa myds kan-
nustaa, eika kuten yleista on, leimata arvioijaa kritisoivaksi tai kokemattomaksi.
(Hokkanen, Makela & Taatila 2008, 62.)

3.6.1 Perehdyttamisen tavoitteet

Suomessa laki velvoittaa tybnantajaa antamaan tarvittavan perehdyttamiskoulu-
tuksen henkilostdlleen (Korosuo & Jarvinen 1992, 242). Tyd6turvallisuuslaki
(738/2002) (LIITE 1) velvoittaa tybnantajaa jarjestamaan tyontekijoilleen perehdy-
tyksen tyohon. Lain mukaan tyontekijalle on annettava riittavat tiedot tydpaikan
haitta- ja vaaratekijoista, jotta tyontekijalla on mahdollisuus vélttaa ja estda mah-
dollisia vaaratilanteita. Lisaksi laissa maarataan, etta tyontekija on perehdytettava
tyohon, tydpaikan olosuhteisiin, tyd- ja tuotantomenetelmiin, tydvélineisiin ja niiden
kayttoon seka turvallisiin tydtapoihin. Opastusta on oltava myoés mahdollisia huol-

to- ja korjaustoita seka hairidtilanteita varten.
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Tybhon ja tydyhteis6on perehdyttdmisen yksi tavoite on, ettd uusi tyontekija pystyy
tyoskentelemaan itsendisesti. On tarkedda, ettd perehdyttdminen on seka laadu-
kasta, ettd tehokasta. Hyvan perehdyttdmisen avulla luodaan mydnteinen asennoi-
tuminen tydyhteiséa ja tyota kohtaan, sekad pyritddn sitouttamaan perehdytettava
tyoyhteisb6n. Perehdyttamisen myota syntyy ideoita ja tavoitteena on auttaa toisia
tyontekijoita taitojen ja itseluottamuksen kasvattamisessa ja samalla sitoutua tyo-
tehtaviin seka tydyhteisdon. (Lindstrom & Leppanen 2002, 8-10.) Perehdytyksen

tulee myos selkiinnyttda tydyhteison paamaara uudelle tyontekijalle.

Perehdyttdmisella on merkittava rooli ty6tehtavien haltuun ottamisen kannalta.
Perehdyttdmisen avulla tuetaan niin uutta kuin kokenuttakin tyéntekijda luomaan
varmuutta oman tyonsa hallinnasta. Perehdyttaminen luo myds positiivista tyénan-
tajakuvaa sekd pohjaa tyontekijan tyotyytyvaisyydelle. Perehdyttamisen onnistu-
minen vaikuttaa siihen, kuinka nopeasti ja miten hyvin tulokkaan osaaminen saa-
daan yhteiseen kayttéon. (Korosuo & Jarvinen 1992, 263; Ranki 1999,110; Frisk
2003, 41.)

Perehdyttamisen edellytyksena on spontaani ja luonnollinen tyéntekijéiden vélinen
yhteisty6. TyOyhteison tulee tarjota tyontekijoilleen jatkuva oppimisen mahdolli-
suus, mielekas tulevaisuus tydssa, osallistumista paatoksentekoon, vastavuoroista
tukea ja apua tyotovereilta, sekd tyon ettd muun elamén valistd merkityksellista
yhteytta. (Pakarinen & Roti 1996, 151.)

Koska perehdyttdminen koostuu usein erilaisista menetelmisté, on yritykseen so-
piva perehdyttamisoppaan laatiminen suotavaa. Se toimii perehdyttgjan muistin
tukena. Yrityksessa voi olla oma perehdyttdja, sen voi hoitaa henkiléstéasiantunti-
ja tai esimies. Usein nama edella mainitut yhdistavat voimansa. Henkilostéasian-
tuntija hoitaa yrityksen yleisesittelyn, mutta itse tydhon on parasta tutustuttaa ky-
seisen yksikon esimies tai toinen tyontekija. Yleensakin pitdisi aina katsoa, etta
perehdytyksen tekee sellainen henkild, joka sopii kyseiseen tilanteeseen parhai-

ten. Perehdyttajan pitdisi olla vapaaehtoinen tehtavdan sekd omata riittavaa am-
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mattitaitoa (Osterberg 2005, 93). Hanen pit4a olla motivoitunut, eiké toimia pereh-

dyttajana pelkastaéan siksi, etta paasisi nayttamaan omia taitojaan.

Muita perehdyttamiseen liittyvia menetelmiéd ovat mentorointi, coachaus ja tyénoh-
jaus. Ne liittyvat usein tietotyopohjaisiin ammatteihin. Mentoroinnissa opettaja
opettaa oppilastaan, kuten mestari kiséllia aikoinaan. Tyénohjaus on véahan sa-
mantyyppista, mutta se pohjautuu enemman keskusteluun, eika siina anneta juuri-
kaan suoranaisia ohjeita. Coachaus eli valmentaminen on sekin hyvin lahella edel-
lisia, mutta sen kohteena on usein jokin tietty projekti tai ty6tehtava. (Kjelin & Kuu-
sisto 2003, 228-230.)

3.6.2 Erityistilanteet

TyOsuhteen alussa olisi hyva kayda esimies - alaiskeskustelu, jossa kaydaan lapi
tulevia tavoitteita ja tulokkaan odotuksia. Keskustelusta kaytetaan nimitysta orien-
tointikeskustelu. Siind kartoitetaan tulokkaan omia kasityksia tulevasta perehdy-
tyksestd ja sen tarpeesta kayttden apuna tyén roolin kuvausta, joka on yleensa
tehty jo rekrytointivaiheessa. Orientointikeskustelun tuloksia on hyva kayttaa myo-
hemmin kehityskeskustelun aikana, joka kdaydaan muutaman kuukauden kuluttua
tulokkaan aloittamisesta. Siina esimies antaa palautetta tyontekijalleen ja painvas-
toin. Edella mainittuja tavoitteita asetettaessa pitaa ottaa huomioon, ettd ne ovat
riittdvan haasteellisia. On turhauttavaa, jos tavoitteet ovat lilan helppoja ja niihin
paaseminen tapahtuu hetkessa. Niiden pitaa olla myds tarkkaan rajattuja ja tyon-
tekijan tulee saada osallistua niiden laatimiseen. Ja aina pitdisi muistaa antaa pa-

lautetta tavoitteiden saavuttamisesta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 213-215.)

Perehdytyksen pitéisi kestad vahintdan saman verran kuin mitd tulokkaan koeaika
on. Materiaalina voi toimia periaatteessa kaikki se jo olemassa oleva materiaali,
jota yrityksessa on. Materiaalia pitaisi myds muistaa paivittaa ja siihen pitdd nime-
ta joku vastuuhenkiloksi. Perehdytyksen kanavina voi toimia vaikka intranet ja ter-

vetuloa taloon - vihkonen. Intranet on kuitenkin toimiva vain, jos se tavoittaa koko
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henkiloston, eika silla muutenkaan saa korvata koko perehdyttamista. Mikali yri-
tyksessa on erityinen tervetuloa - vihkonen, pitda sen sisaltboén panostaa, jotta se
olisi mahdollisimman helppolukuinen ja selke&. Sen avulla valittyy mielikuvia koko
yrityksesta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 205-207, 211-212.)

Mikali perehdytettavia on kerralla paljon, voi kayttaa maaramuotoista koulutusoh-
jelmaa. Sen etuja ovat mm. opetuksen valittyminen kerralla kaikille; tama luo kus-
tannustehokkuutta ja on todettu, ettd tulokkaalla on enemman varmuutta, kun voi
kokea olevansa oppilas muiden joukossa. Tulokkaat paasevat myos hetkeksi pois
tydilmapiirista ja kokevat sen positiivisena. Huonoina puolina ovat mm. huonompi
vuorovaikutus, koska usein ainoastaan kouluttajat ovat aanessa, seka se, etta
koulutusohjelmassa yritetdéan kertoa liian paljon liian lyhyesséa ajassa, eika anne-
tun tiedon sovellettavuus kaytantoon ole valttamatta paras mahdollinen. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 216-218.)

Hyvin hoidettu perehdyttaminen tarkoittaa aitoa kiinnostusta uutta henkiléa ja ha-
nen osaamistaan kohtaan. Kun uusi tyontekija padsee mahdollisimman pian osak-
si tydyhteis64a, jolla on aito halu tehda yhdessa hyvia tuloksia, silla on merkitysta

koko liikketoiminnan menestymiseen.(Osterberg 2005, 99.)
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4 TUTKIMUKSEN MENETELMAT JA AINEISTO

4.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelméat voidaan karkeasti jakaa kahteen ryhm&an. Maarallinen el
kvantitatiivinen tutkimus perustuu tutkittavien maaran suuruuteen kun taas laadul-
linen eli kvalitatiivinen tutkimus perustuu aineiston syvyyteen. (Hakala 2000, 113.)
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on pyrkimyksena pikemminkin 16ytaa tai paljastaa
tosiasioita, kuin todentaa jo olemassa olevia (totuus) vaittamia. Kvalitatiivisessa
(laadullisessa) tutkimuksessa annetaan sijaa tutkimuskohteena olevien henkil6i-
den omille tulkinnoille ja lahtékohtana onkin todellisen elaman kuvaaminen. Ta-
man kaltainen ymmartava menetelma antaa mahdollisuuden kartoittaa useita eri-
laisia ilmi6ita nilden monipuolisuudessaan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ajatel-
laan, ettd todellisuus on moninainen eika todellisuutta voida pirstoa mielivaltaisesti
osiin. Tapahtumat muovaavat samanaikaisesti toinen toisiaan ja onkin mahdollista
|6ytad monensuuntaisia suhteita. Ei voida myodskaén sanoutua irti arvolahtékohdis-
ta, koska ne muovaavat sitd, mita ja miten pyrimme ymmartamaan tutkimiamme
iImidta. Objektiivisuutta ei mydskaan ole mahdollista saavuttaa perinteisessa mie-
lessa, silla tutkija ja se, mita tiedetdaan, kietoutuvat saumattomasti toisiinsa. (Hirs-

jarvi, Remes & Sajavaara2005, 152.)

Nain ollen tdman tutkimuksen menetelmaksi valittiin laadullinen eli kvalitatiivinen
tutkimus ja tutkimusstrategiana oli tapaustutkimus. Tarkoituksena oli 16ytaa vasta-
uksia tosielaman kaytannonlaheisiin kysymyksiin. Tarkoituksena oli myds tuottaa
yksityiskohtaista, intensiivista tietoa yksittaisesta tapauksesta tai pienesta joukosta
toisiinsa suhteessa olevia tapauksia. Tapaustutkimuksen tyypillisia piirteitd ovat
valittu yksilo, rynma, tilanne tai joukko tapauksia, jonka kiinnostuksen kohteina
ovat usein prosessit. (Hirsjarvi ym. 2005, 125-126.) Tutkittava tapaus voi olla hy-
vin monenlainen. Usein tapaus kuitenkin ymmarretaan jollain tavoin rajautuneeksi
omaksi kokonaisuudekseen tai yksikokseen. Tapaustutkimuksessa pyritaan tuot-

tamaan valitusta tapauksesta yksityiskohtaista ja intensiivista tietoa luonnollisissa
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tilanteissa. Aineiston koontimenetelmat ovat ihmislaheisid eiké aineistoa pyrita-

kadan kvantifioimaan eli muuttamaan numeeriseen muotoon. (Soininen 1995, 82.)

Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista, ettéd se on luonteeltaan kokonaisvaltais-
ta tiedonhankintaa ja aineiston keruu tapahtuu luonnollisissa, todellisissa tilanteis-
sa. Laadullinen tutkimus suosii ihmista tiedon keruun instrumenttina ja tutkijan pyr-

kimyksenéa on paljastaa odottamattomia seikkoja. (Hirsjarvi ym. 2005, 155.)

Kvalitatiivisissa tutkimuksissa tiedonkeruu tapahtuu esimerkiksi vapaamuotoisten
keskustelujen kautta, henkilokohtaisella tai ryhmahaastatteluilla. Vapaamuotoisis-
sa keskusteluissa ihmiset saavat tuoda ajatuksiaan ja tuntemuksiaan esiin spon-
taanisti, omin sanoin ja omilla ehdoillaan. Myds ennakoiva havainnointi seka val-
miit aineistot ja dokumentit ovat tyypillisia tiedonkeruun menetelmia laadullisessa
tutkimuksessa. (Heikkila 2008, 13.)

4.2 Tutkimusaineisto

Kun haluamme tietdd, mita ihminen ajattelee tai miksi han toimiin niin kuin toimii,
on jarkevaa kysya sitd hanelta. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 74.) Tassa tutkimukses-
sa aineiston keruu suoritettiin teemahaastatteluiden avulla. Teemahaastattelu on
l&hinn& puolistrukturoitu tekniikka, jossa haastattelun aihepiirit ja teema-alueet
ovat kaikille samat ja jossa kysymysten tarkka muoto ja jarjestys eivét ole tiukkoja
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 48). Haastattelulla tarkoitetaan siis tiedonkeruutapaa,
jossa henkil6iltd kysytaan heidan omia mielipiteitdan tutkittavasta asiasta ja vasta-
ukset saadaan puhutussa muodossa. Se on sosiaalinen vuorovaikutustilanne, joka
on kasitteisiin, merkitykseen ja kieleen perustuvaa toimintaa. Haastattelu eroaa
keskustelusta silla, ettd se tahtaa informaation kerdamiseen ja on ennalta suunni-

teltua paaméaarahakuista toimintaa. (Hirsjarvi ym. 2008, 42-43.)
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Kuten Hirsijarvi ym. (2008, 34) toteavat, haastattelumenetelmén valintaa tukee
my0s tarkoitus syventda saatavia tietoja ja mahdollisesti selventdd saatuja vasta-
uksia, silla tutkimuksen aihe tuottaa monitahoista ja moniin suuntiin viittaavia vas-

tauksia.

Haastattelulla on erityisid etuuksia, silla sen avulla voidaan keréata suuri maara
tietoa nopeasti. Haastattelu on joustava ja sallii my6s valittdman kontrollikysymyk-
sen esittdmisen selvennyksen tekemiseksi. (Soininen 1995, 112.) Kysymykset
voidaan myos esittdé siina jarjestyksessa kuin tutkija katsoo aiheelliseksi (Tuomi
ym. 2002, 75).

Haastattelumenetelmalla on myds omat rajoituksensa ja heikkoutensa, koska sii-
hen liittyy aina ihmisten valinen vuorovaikutus. Haastateltavat eivat ehké aina ole
halukkaita jakamaan kaikkea tietoa, mita haastattelija tarvitsee. Toisaalta haastat-
telijan kysymykset voivat olla puutteellisia, koska haneltd puuttuu kokemus tai tek-
nisen ammattikielen tuntemus ja taito. Haastattelija voi joutua motivoimaan ja ylla-
pitamaan haastattelua. Hyvan haastattelijan pitdd osata kuunnella, hanen tulee
olla taitava henkilokohtaisessa vuorovaikutuksessa ja kysymysten rajaamisessa.
(Soininen 1995, 113.) Laadullisessa tutkimuksessa vastaamattomuus ei ole on-
gelma ns. yleistettavyyden kannalta, mutta jos aineisto jaa kovin niukaksi, ongel-
maksi saattaa muodostua, kertooko tutkimus ylipdataan mitdan tutkittavasta ilmi-
dsta (Tuomi ym. 2002, 76).
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4.3 Teemahaastattelun toteutus

Ennen varsinaisia haastatteluja suoritettiin yksi esihaastattelu. Siihen osallistunut
monialaisen maatilayrityksen edustaja ei ollut varsinaisen tutkimuksen piirissa.
Esihaastattelulla testattiin kysymysten soveltuvuutta ja ymmarrettavyytta, teemo-
jen jarjestysta seka haastattelun kestoa. Esihaastattelut ovat teemahaastattelun
valttdmaton ja tarkeéd osa (Hirsjarvi & Hurme 2008, 73). Tassa tutkimuksessa suo-
ritettiin ainoastaan yksi esihaastattelu, koska haastateltavia oli useiden rajausten
seka yrittgjien kiireiden vuoksi vaikea loytaa.

Varsinaiset haastattelut toteutettiin tammikuun lopulla ja helmikuun alussa 2010.
Haastattelut suoritettiin yhta lukuun ottamatta haastateltavien kotona. Yksi haas-
tatteluista suoritettiin haastattelijan luona. Haastattelulle sopiva ajankohta oli sovit-
tu puhelimitse, jossa samalla alustavasti kerrottiin haastattelun aihealuetta ja tee-

moja. Kaikissa haastatteluissa olivat lasna vain haastateltava ja haastattelija.

Ennen varsinaisen haastattelun alkua haastateltava itse taytti taustatietolomak-
keen ja se kaytiin myos yhdessa lapi niiltd osin kuin oli tarvetta. Teemahaastattelu
tallennettiin ja haastattelija teki lisaksi muistiinpanoja. Haastattelutilannetta varten
oli laadittu haastattelun kysymysten runko teemoittain, joita haastateltavat eivat
nahneet etukateen. Haastattelutilanne muistutti siis lahinnd vapaamuotoista kes-
kustelua, jossa edellinen vastaus johti spontaanisti seuraavaan kysymykseen tai
tarkentavaan kysymyksen kuitenkin pysyen aihepiirin teemoissa. Haastattelulla
saatu aineisto litteroitiin eli avattiin sanalliseen muotoon, jotta se voitiin sen jalkeen

luokitella teemoittain ja analysoida.

Teoreettiselta kannalta pyritdan ymmartamaan henkildéstéjohtamisen erityisesti
osaamisen johtamisen, rekrytoinnin ja perehdyttdmisen problematiikkaa ja sen eri
vaiheita pienyrityksen nékokulmasta. Kaytannonldheisyyteen on pyritty I&hinna
havainnollistamalla tapoja ja menetelmia, joita on kaytdssa monialaisissa maati-

layrityksissé sekad tuomaan esiin mahdollisia kehittamismenetelmia.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Maaseudullinen toimintaymparistd Satakunnassa

Maaseutualueet voivat luoda innovatiivisen ja positiivisen toimintaympariston yri-
tyksille. Samoin kuin paikallinen tai alueellinen yrittédjyysymparisto voi luoda edelly-
tyksia tai rajoituksia yrityksen kehittdmiselle. Yrityksen toimintaympariston osia
ovat: taloudellinen ymparistd, poliittinen ymparistd, sosiaalinen ymparisto ja tekno-
loginen ymparistd. Alueen toimialarakenne, sosiaaliset ja kulttuuriset kuviot ja
yleinen talouskehitys vaikuttavat yrittdjyysymparistoon, joka taas vaikuttaa toimi-
joihin ja mahdollisuuksiin. Toimialan muutokset kannattaa tunnistaa, silla ne luovat
nopeille toimijoille mahdollisuuksia. Monialaisen yritystoiminnan markkinat ovat
paasaantoisesti lahimarkkinoilla. Ulkopuolisen tyévoiman tarve kasvaa lahivuosi-
na. (Satakunnan TE-keskus 2006, 20-21.) Yrittajyysymparisto ei ole ainoa yrityk-
sen menestymista selittava tekija. Yrittaja ja yritys itsessaan, innovatiiviset ja hyvéat
likeideat, toimivat konseptit ja yrityksen sisdiset resurssit ja niiden kaytté maaritte-

levat pitkalle yrityksen menestymisen. (Marsden1995, 285-296.)

Satakunnan maaseudun kehittdmisstrategiassa huomioidaan erityisesti suurten
maataloustuotantoyksikdiden hoitamiseen liittyvat kasvavat vaatimukset ja
edesautetaan niiden kilpailukyvyn jatkuvaa kehittamista. Strategiassa painotetaan
my0Os sellaisten monialaisten maatilojen kehittymisen edistamista, joissa muilla
toimeentulolahteilla ja yritystoiminnalla on maataloustuotannon ohella kasvava
merkitys. Satakunnassa monialainen yritystoiminta on viela vahvasti maatilakyt-
kentéista. Tilan tarjoamat resurssit koetaan suhteellisin hyvina joskin rahoitukseen
ja tyétiloihin toivotaan parannusta. Merkittavin mahdollisuus toimeentulon paran-
tamiseen ja tyOpaikkojen lisddmiseen maaseudulla on elinkeinorakenteen moni-
puolistaminen ja yritystoiminnan lisadminen. Tahan pyritadn sekd tukemalla ja
kannustamalla jo toimivia yrityksid kehittdm&an ja parantamaan kilpailukykyaan

ettd edistamalld uusien yritysten perustamista. Toimenpidekokonaisuuden toimilla
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voidaan kehittaa seka maatilojen yhteydesséa toimivaa yritystoimintaa etta muita
maaseudun mikroyrityksia. (Satakunnan TE-keskus 2006, 47-50.)

Elinkeinorakenteessa alkutuotannon tyopaikkojen osuus on yleisesti ollut voimak-
kaassa laskussa viime vuosikymmenina. Tulevaisuudessa satakuntalaisilla maati-
loilla harjoitettavassa muussa yritystoiminnassa lisdéntyy toiminta, joka ei suora-
naisesti liity maatilan perinteisiin toihin. Satakunnassa maaseudun elinvoimaisuu-
den kannalta on kuitenkin merkittavaa, ettd monialaisten maatilojen suhteellinen
osuus on lisdantynyt viime vuosina. Uutta yritystoimintaa ja uusia tyopaikkoja on
saatu aikaan kiitettavasti. Tulevaisuudessa ympariston kannalta vaikeimmat on-
gelmat liittyvat vesistdjen rehevoitymiskehityksen jatkumiseen, ilmastonmuutok-
seen seka rakennusperinnon vahenemiseen. Maakunnan menestyminen ja kilpai-
lukyky edellyttavat myds hyvaa ymparistod. Pellot ja metsat ovat hyvakasvuisia ja
tuottavat raaka-ainetta maakunnan elintarvike- ja metsateollisuudelle ja energian-
tuotantoon. Alue tarjoaa terveellisen ja viihtyisan elin- ja toimintaympariston, jossa
on omaleimaista lajirikasta luontoa ja kulttuurimaisemia, yleisesti ottaen hyva il-
manlaatu, riittavasti kayttokelpoista raakavetta sekd monipuolisia kayttémahdolli-
suuksia tarjoavat vesialueet. Monimuotoinen luonto ja rikas kulttuuriymparistoé ovat
keskeisia maakunnan elinympariston vahvuustekijoita. (Satakuntaliitto 2006, 10—
12.)

Satakunnassa oli vuonna 2005 yhteensa 4 539 aktiivitilaa ja se on merkittava
maatalousalue. Maaseututyypeittain (KUVIO 7) tarkasteltuna puolet Satakunnan
kunnista kuuluu ydinmaaseutuun ja viisi harvaan asuttuun maaseutuun. (Satakun-
nan TE-keskus 2006,7,58.)
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Satakunta maaseututywypeittiin

O Harvaan ssuttu masseutu (5
O vdinmasseutu (13
O Haupurkien l&heinen maaseuwtu (6
O Haupunot (2

Kuvio 7. Satakunnan kuntien maaseututyypit vuonna 2005. (Satakunnan TE-
keskus 2006.)
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5.2 Tutkimusaineiston taustatiedot

Tutkimuksen aineisto ja haastatellut tilat sijaitsevat Satakunnan alueella. Tilat ovat
monialaisia maatilayrityksia, joilla toimenkuvat ovat hyvin erilaisia. Haastatteluun
valitsemiskriteerind oli monipuolinen ja vahva monialaisuus seka tilalle palkattu
tydvoima, joko vakinainen tai tilapdinen tai molemmat. Haastattelututkimukseen
suostui neljd monialaista maatilayritysta. Suostumus pyydettiin puhelimitse. Sa-
massa yhteydessa korostettiin tutkimuksella saatujen tietojen luottamuksellisuutta

samoin kuin anonyymiutta.
Tutkimuksen taustatietoja kerattiin haastattelun alussa erillisen lomakkeen (LIITE
2) avulla. Taulukossa 1 kasitelladn monialaisen tilan vastuullisen yrittajan eli haas-

tateltavan perustietoja, kuten ikaa, koulutusta seka yrittdjana toimimisen historiaa.

Taulukko 1. Haastateltavien perustiedot

Tilat | Haastatellun Haastatellun Yrityksen kannalta aiempi Yrittaja
ika koulutus keskeinen tydkokemus kokemus
1 36 Prosessi- Maataloustyét Yrittéjaperhetausta
INsindori, amk
2 44 Yo-viljelijalinja | Kanalatyontekija 23 vuotta
3 29 Sahkoasentaja | Kotitila 10 vuotta
4 45 Yo-merkonomi | Elintarviketeollisuus 20 vuotta

Haastateltavien yrittajien ikdjakauma oli 29—-45 vuotta. Vain yhdella haastatelluista
oli suoranaisesti maataloudellinen pohjakoulutus, muiden pohjakoulutuksina olivat
séhkoala, prosessiala seka kaupallinen ala. Haastateltavien aiempi, yrityksen kan-
nalta keskeinen, tytkokemus oli kolmella tilalla maataloudesta ja yhdella tilalla
elintarviketeollisuudesta. Aiempaa yrittdjakokemusta oli kaikilla neljalla haastatel-

lulla.
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Taulukon 2 mukaan maatilan omistajuus vaihteli 3-20 vuoteen. Yhdella haastatel-
luista oli aiempi yrittdjakokemus l&htbisin omasta perheyrityksesta ja kolmella
muulla oli kokemusta omasta yrittdjatoiminnasta 10-23 vuotta. Samanaikaiseen
tilan omistajuuteen liittyva yrittajyys oli suoraan vain tilalla 4. Kahdella muulla tilalla
haastateltavilla oli aiempaa muuta yritystoimintaa ennen tilan omistajuutta. Tiloilla
1 ja 2 oli haastateltava itse yrityksen ainoa vastuuhenkilo ja samalla tilan omistaja.
Tilalla 3 vastuuhenkildina ovat veljekset, joista toinen opiskelee tekniikan alaa yli-
opistossa. Tilalla 4 ovat emanta ja isénta yhdessa vastuuhenkildind ja emanta kay

mya0s tilan ulkopuolella tdissa seka vastaa maatilayrityksen "paperitdista”.

Taulukko 2. Yritysten perustiedot

Tilat Tila Vastuuhenkilot | Vakituinen |  Tilapdinen tyévoima Henkilgston
omistuksessa tydvoima | (haastatteluhetkelld) ikdjakauma
1 7 vuotta 1 1 0 16 - 35
2 10 vuotta 1 2 3 22-68
3 3 vuotta 2 4 0 24-32
4 20 vuotta 2 3 0 18 - 51

Vakituisesti palkatun henkiloston mé&ara vaihteli yhdesta neljaén siten, etta tilalla 1
oli haastatteluhetkella yksi henkild, tilalla 2 kaksi henkilda, tilalla 3 nelja henkilda ja
tilalla 4 kolme vakituisesti palkattua henkil6a. Tilapaista tai kausitytévoimaa oli
haastatteluhetkelld t6issa vain yhdella tilalla, kolme henkilda. Muilla tiloilla tilapais-
tyovoiman kayttd keskittyy enemman kesan sesonkiaikoihin. Palkatun henkildston
ikdjakauma oli 16—68 vuotta. Tiloilla 1 ja 4 ialtdan nuorimmat tyontekijat olivat yrit-

tajien omia lapsia.
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Taulukossa 3 selvitetéan maatilojen monialaisuutta ja niiden toimialoja. Monialai-

suus koostuu jokaisella tilalla useammasta kuin yhdesta toiminta-alasta.

Taulukko 3. Monialaisuuden toimialat

Tilat Muut toimialat, monialaisuus Perusmaatalous Tilan
pinta-
alat
pelto /
metsa
1 Maatalouden lisapalveluja tuottava Emolehmien 115/1
( "toimisto”)toiminta, suoramyynti, mékkivuokraus kasvatus,
pellot
luomutuotannossa
2 Rehunvalmistus, desinfiointipalvelut, Viljanviljely 32152
Kiinteistdnhuolto, maanrakennus,
l&mpokeskusten myynti- ja huoltopalvelu
3 Maansiirto, rakentaminen, metallipaja, Broilerintuotanto 138/0
siipikarjalaitteiden maahantuonti
4 Puutavaran ( listat, paneelit, ovet, pientavara Viljanviljely 40/130
yms.) ja maalien myynti

Tila 1 on emolehméatuotantotila. Pellot ovat luonnonmukaisessa tuotannossa. Pel-

toa tilalla on 115 hehtaaria ja metséaé yksi hehtaari. Muut toimialat ovat maatalou-

den lisapalveluja tuottava toiminta, kuten lannoitelaskelmat, viljelysuunnitelmat,

lohkokirjanpito, tilitoimistopalvelut, EU-ja investointitukihakemukset, likvi-laskelmat,

ymparistoluvat, maatalousohjelmien kayttokoulutus yms. sek& suoramyynti ja

mokkivuokraus.

Tila 2 on vilja- ja metsatila. Pellot ovat tavanomaisessa tuotannossa. Peltopinta-

alaa on 32 hehtaaria ja metséé 52 ha. Tilan muita toimialoja ovat rehun rahtimylly-

tys, desinfiointipalvelu eléintiloille, kiinteistonhuolto, maanrakennus seka lampo-

keskusten myynti- ja huoltopalvelu.
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Tila 3 on broilerinlihantuottaja. Pellot ovat tavanomaisessa tuotannossa ja
viljelypinta-alaa on 138 hehtaaria. Mets&dn omistus on toistaiseksi tilan vanhalla
isannalla. Tilan muita toimialoja ovat maansiirtourakointi, rakentaminen, metallipa-

jatoiminta seka siipikarjalaitteiden maahantuonti.

Tila 4 harjoittaa viljanviljelya 40 hehtaarin alalla seka metsataloutta 130 hehtaarin
alalla. Pellot ovat tavanomaisessa tuotannossa. Muita toimialoja ovat puutavaran,
kuten sahatavaran- ja hoylatuotteiden myynti, listojen, paneelien ja rakennustar-
vikkeiden seka maalien myynti.

Maatilojen pinta-aloilla tai tuotantosuunnalla ei havaittu olevan merkitysta tai eroja
tyovoiman hankinnassa. Tyontekijoilta haettiin padsaantdisesti muulle toimialalle,
kuin perusmaatalouteen, paitsi tiloilla 1 ja 3, joilla oli kotieldintuotantoa. Nailla tiloil-

la oli ulkopuolista tydévoimaa myds perusmaataloudessa.

5.3 Henkilostbjohtaminen ja osaaminen

Haastattelut aloitettiin pohtimalla henkil6johtamista. Yrittgjilta kysyttiin ovatko yrit-
tajat laatineet yritykseensa henkilojohtamisen lyhyen tai pitkan aikavalin suunni-
telmaa. Haastattelija avasi kysymysta, koska asia koettiin melko hankalaksi. Stra-
teginen liiketoimintasuunnitelma, joka maarittelee myoés yrityksen henkiléstésuun-
nitelman tavoitteet, puuttui kirjallisena kolmelta haastatelluista yrityksista. Tilalla 1

yrittéja totesi seuraavaa:

En ole tehnyt henkil6johtamisen suunnitelmaa. Tassa yrityksessa on
kyl toiminnoiltaan suunnitelmia, mut en ma tia mihin ma henkilékun-
nan kans tahtaan. Ehka siihen et vois pitda tyontekijan vakituisesti
ympari vuoden.

Tila 2 oli miettinyt liiketoimintasuunnitelman laadintaa, mutta toistaiseksi sita ei
ollut toteutettu kirjallisena. Haastateltava kuitenkin kertoi pohtivansa paljon yrityk-

sensa asioita, kuten missé ollaan hyvid, vahvoja ja mita pitéisi osata:
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Paljon asioit taytyy ajatel, niit tayttyy koittaa funteerat ja pitais pysah-
tyy funteeraamaan. TAmmaonen pieni yritys joutuu laskemaan jokaisen
tyontekijan varaan ja se pelaa tyontekijan vahvuuksil ja niitéd hyddyta-
mal.

Tilalla 3 ei ollut mitédan kirjallisia suunnitelmia. Haastateltava koki kaikenlaiset pa-
perille tehtavat suunnitelmat hankaliksi eika uskonut niiden toimivan yhtdén sen

paremmin, kuin omassa paassa pohditut suunnitelmat:

Ei oo kyl laadittu mitaan paperille, mut totta kai tulee vakisinkin koko-
ajan katteltua, ettd mita touhutaan ja millai kaikki luonaa.

Tilalla 4 oli liiketoimintasuunnitelma tehty vuosi sitten ja paivitetty taman vuoden
alussa. He olivat siihen liittyen pohtineet myos tyévoiman osaamista ja niita vaati-
muksia ja tavoitteita, joita he asettivat seka yritykselleen etta sita kautta tyonteki-

joilleen:

Ei oo laadittu varsinaista eika erillistd henkildjohtamisen suunnitelmaa,
ei. Se osaaminen on sillai oikeastaan monialaista, ku taytyy osata pal-
vella asiakasta vaikka se ei tieda edes mita se tulee ostaan.

Kysyttdessad mitd on osaaminen, kaksi haastatelluista totesi sen olevan yksinker-
taisesti ammattitaitoa ja pienessa yrityksessd myds kokonaisuuden hallintaa ja
hahmottamista. Kaksi muuta haastateltua vastasivat sen tarkoittavan sita, etta
tyonantajana he saavat tyontekijat tekemaan tyonsa hyvin ja laadukkaasti.

Osaamisen johtamisen tiedostaminen erillisena johtamisen osa-alueena oli hanka-
laa. Yksikdan haastatelluista yrittajista ei ollut tihan mennesséa ajatellut osaamisen
johtamista mitenk&&n omana alueenaan. Osaaminen maariteltiin kaytannonlahei-
sesti ammattitaidoksi, tyon sujuvuudeksi ja palvelun tai tavaran laaduksi. Johtami-
nen haastatelluilla tiloilla keskittyi selvasti konkreettisen tyon tekemisen johtami-
seen. Kirjallisten kartoitusten laadinta oli vahaista eika sellaisia katsottu edes tar-

peellisiksi.
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Osaamiskartoitusta ei kukaan haastatelluista ollut laatinut kirjalliseen muotoon.
Osaamista sinansa oli jonkin verran kartoitettu kaikilla haastatelluilla tiloilla.
Osaamisen tunnistaminen, arvioiminen ja mittaaminen liittyivat kiinteasti kaytan-
téon. Kaikki haastatellut pohtivat osaamisen tunnistamisen liittyvan tyontekijan
ammattitaitoon, tyon sujuvuuteen ja tyén tehokkuuteen. Osaaminen oli siis kaikilla
haastatelluilla tiloilla suoraan sellaista tyon tehokkuutta, joka voitiin mitata rahassa

ja ajassa.

Osaamisen kehittaminen oli lahtokohtaisesti kaikilla tiloilla samansuuntaista. Se
liittyi ensisijaisesti tyontekijan opastamiseen kaytannon toissa. Koettiin myos, etta
tyontekijan sitoutuminen yritykseen ja ennen kaikkea tyémotivaatio olivat ne rat-
kaisevat tekijat, joita edellytettiin, jotta osaamista voitiin kehittaa tydnantajan toi-
mesta. Kaikissa haastatelluissa yrityksissa osaamisen kehittdminen oli vuorovai-
kutteista oppimista tyontekijan, toisten tyontekijoiden seka tydnantajan valilla. Opit-
tiin toinen toiselta ja yrityksen sisélla. Kaikki haastatellut olivat samaa mielta siita,
etta toiminnan monialaisuus oli suurin este osaamisen kehittAmiseen muutoin kuin
tehtavan tyon kautta. Osaamistason nostaminen ja kehittaminen koettiin myo6s
ajanpuutteen vuoksi jonkin verran haasteelliseksi. Tyontekijan ulkopuolinen koulut-
taminen oli haastatelluilla tiloilla melko vahaista, mutta myds toimialasta riippuvais-
ta. Yritys, jossa toiminnot olivat selkeitd, saatettiin tyontekijoita kouluttaa ja kurssit-
taa ulkopuolisen toimesta, jos sopivia opintoja oli saatavilla. Sen sijaan tyontekijan

pohjakoulutuksen vaatimuksissa oli eroja:

Tila 1 edellytti vakituiseen tydsuhteeseen tulevalta tiettya sopivaa pohjakoulutusta,
mutta han myo6s saattoi kurssittaa tyontekijaa, sikali kuin sopivia kursseja oli tarjol-

la.

Tilalla 2 katsottiin eduksi edes joku ammatillinen pohjakoulutus, mutta otettiin
myo6s hyvin huomioon tyontekijan ian mukanaan tuoma elamankokemus ja aikai-
semmat tybkokemukset. Talla tilalla painotettiin ennen kaikkea sitoutumista osaa-

misen kehittamisessa.
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Tilan 3 yrittdja ei edellyttdnyt mitaan aiempaa koulutusta. Han painotti voimak-
kaasti kaytdnndssa oppimista ja opettamista. Tyon tekemisen motivaatio oli suurin

edellytys hdnen mielestdan osaamisen kehittdmiseen.

Tilalla 4 edellytettiin tiettyd osaamistasoa, joskaan sen ei tarvinnut olla koulutuk-
sen kautta tullutta vaan pikemminkin tytkokemuksen kautta omaksuttua alan am-

mattitaitoa.

Kukaan haastatelluista ei siten edellyttanyt valmista osaamista, kun kyseesséa oli
pitkdaikainen vakituinen tydsuhde. Sen sijaan lyhytaikaiseen tilapdiseen tydsuh-
teeseen haettiin mieluusti ns. valmista osaajaa. Toisaalta naissa tyttehtavissa
toiminnat olivat usein yksinkertaisia ja rutiininomaisia, jolloin riittdva osaamisen

taso oli saavutettavissa nopeasti ja vahalla opastamisella.

5.4 Rekrytoinnin kaytannot

Kun kyseessa oli vakituisen, pitkaaikaisen tydvoiman hankinta, rekrytoinnin kay-
tannot olivat yleisella tasolla kaikilla tiloilla samankaltaisia. Kelladn haastatelluista
ei ollut kirjallista suunnitelmaa tai mitaan muutakaan konseptia valmiina rekrytointi-
tilanteita varten. Rekrytointikéytannot naissa yrityksissa olivat melko yksinkertaisia
eika tyontekijan hankintaan haluttu kayttaa kovin paljon resursseja. Rekrytointia ei
ajateltu prosessina vaan pikemminkin se hoidettiin nopeasti muiden téiden ohessa
siihen sen enempdaa keskittymatta. Tarkempaa suunnitelmallisuutta tai tavoitteelli-
suutta ei ollut vaan rekrytointia pohdittiin aina silla hetkell& kun ongelma oli kasilla.
Vastuulliset yrittajat hoitivat sen kuitenkin itse, sitd ei annettu kenenkadn muun
tehtavaksi. Yksinkertaisen rekrytoinnin hyvia puolia on se, ettei tydnhakijan tarvitse
odottaa paatosta pitkaa aikaa eiké tydnantaja kuluta omia resurssejaan asian tii-
moilla. Haittapuolina nopeasti etenevéassa rekrytoinnissa saattaa olla virhevalinnat,

jotka pitkalla aikavalilla saattavat aiheuttaa yritykselle merkittaviakin haittoja.
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Tyovoiman hankinnan kanavina kaytettiin paasaantoisesti kahta kanavaa; omia
verkostoja tai tyévoimatoimiston palveluja. Muita rekrytointikanavia, kuten lehti-
iimoittelua tai sahkoisia kanavia pidettiin maatilan téiden monialaisuuden vuoksi
sopimattomina ja kankeina siksi, ettd yleensa paatds rekrytoinnista pitaa tehda
nopeasti. Yksi tila ilmoitti harkinneensa ostaa tydvoimapalveluja henkilévuok-
rausyrityksen kautta, mutta oli paatynyt kuitenkin oman verkoston kautta 16ytynee-

seen henkiloon.

Taulukossa 4 selvennetddn haastattelutilojen rekrytointikanavien kaytt6a, kun mo-

nialaiseen maatilayritykseen haetaan vakituista tyévoimaa.

Taulukko 4. Rekrytointikanavien kayttd

Tilat | Tyovoimatoimiston Omat Muut kanavat ( mm.
palvelut verkostot henkilostovuokrausyritykset, lehti-ilmoittelu,
sahkoiset kanavat )
1 Vahva Toissijainen Ei kaytossa
2 Toissijainen Vahva Ei kdytossa
3 Ei kaytossa Vahva Ei kaytossa
4 Ei kdytossa Vahva Toissijainen

Tilalla 1 oli ollut onnistunutta rekrytointia tydvoimatoimiston kautta. Yrittaja kertoi
olevansa tyytyvainen toimiston palveluihin, koska oli saanut sitd kautta asianmu-
kaista palvelua. Omia verkostojaan yrittaja kaytti ainoastaan tilapaistyévoiman
hankintaan. Muiden kanavien kayttéa han oli kylla miettinyt, mutta ei ollut kokeillut

kaytannossa ja myos epaili niiden sopivuutta hanen yrityksen tarpeisiin.

Tilalla 2 taas omien verkostojen kautta tapahtunut rekrytointi oli tuottanut aiemmin
tyydyttavaa tulosta, mutta yllattden tullut tarve saada uusi tydntekija nopealla aika-
taululla oli muuttanut tilanteen. Yrittaja kertoi yllattyneensa itsekin tyévoimatoimis-
ton palvelujen toimivuudesta nopeassa tilanteessa. Maariteltyaan tarkasti asetta-
mansa vaatimuksen tarvittavan tyovoiman suhteen, han oli nopealla aikataululla
saanut tyovoimatoimistosta potentiaalisten henkildiden tiedot. Yrittaja valikoi hei-

dan joukosta muutaman sopivan, joista sitten l6ytyi pian uusi tyontekija. Han myds
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piti tarkeana seikkana sita, etta tyonhakijat ottivat itse h&neen yhteytta eika yhtey-

denotto enaa siina vaiheessa tullut muuta kautta.

Tila 3 ei ollut koskaan kayttanyt muuta tyévoiman hankintakanavaa, kuin omia
verkostojaan. Yrittaja kertoi, ettd oli viela toistaiseksi 16ytanyt silla tavalla helposti
tarvittavaa tydvoimaa. Tosin han pohti tilannetta, jossa tarvittaisiin nopeasti use-

ampi henkil6 toihin, silloin han ehka kaantyisi tydvoimatoimiston puoleen.

Tilalla 4 oli rekrytointia yritetty tydvoimatoimiston kautta, mutta eivat olleet onnistu-
neet taman kanavan kautta. Yrittdja kertoi pohtineensa paljonkin tyévoimatoimis-
ton roolia, koska ei ollut sen tarjoamiin palveluihin tyytyvainen. Yrittgja paatteli,
ettd henkilostévuokrausyritysten kautta 16ytyisi helpommin motivoitunutta tyévoi-

maa.

Tilapaisen tyovoiman tarpeessa yritykset kayttivat yleensa ainoastaan omia ver-
kostojaan rekrytointiin. Se koettiin nopeimmaksi vaylaksi, silla tilapaisavun tarve
tuli yleensa akkia ja kiireiseen aikaan. Tilapaistoihin rekrytoitiin mieluusti nuoria
henkil6ita yrityksen lahialueilta ja mahdollisuuksien mukaan myds perheen omia

lapsia.

Rekrytointipdatoksen tekeminen oli kaikilla haastatelluilla tiloilla yrityksen vastuu-
henkiloilla. Tilapaisen tydvoiman hankinnassa rekrytointipdétés koettiin helpoksi,
koska palkattavat henkilot olivat paasaantoisesti entuudestaan yrittdjille tuttuja,
eika varsinaisia tythaastatteluja koettu tarpeellisiksi sen vuoksi tehda. Haastatel-
tavat totesivat mygs, ettei lyhytaikaisen tyévoiman hankintapaatokseen voitu eika
kannattanut kayttaa resursseja turhaan.

Vakituiseen tyosuhteeseen haettavia tyontekijoita sen sijaan haastateltiin, ainakin
jossain maarin. Tybhaastattelu prosessina oli kuitenkin varsin epavirallinen eika
siihen valmistauduttu kovinkaan perusteellisesti. Se saattoi tapahtua puhelimessa
tai tydon lomassa, jos tyonhakija kutsuttiin paikanpéalle. Kahdella tilalla yrittdja

neuvotteli jonkun muun henkildon kanssa etukateen haastatteluun kutsuttavista ja
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ainoastaan yksi haastatelluista kertoi valmistautuneensa haastattelemaan pereh-
tymalla hakijasta saamiinsa kirjallisiin tietoihin etukateen.

5.5 Perehdyttamisen kaytannot

Perehdyttdminen monialaisessa maatilayrityksessa maariteltiin  haasteelliseksi,
mutta ehdottoman valttdmattémaksi. Siihen panostettiin niin paljon kuin katsottiin
sen olevan tarpeellista. Perehdyttamisen kustannuksia ei haluttu laskea eikd pe-
rehdyttamisjakson pituutta maaritella. Vaikeaa oli my6s méaaritella milloin oli kyse
suoranaisesta perehdyttamisesta ja milloin opastamisesta esimerkiksi uuteen tyo-
vaiheeseen tai uuden koneen tai laitteen kayttéon. Toisin sanoen perehdyttaminen

ja opastaminen tarkoittivat samaa asiaa.

Yleisesti perehdyttdminen koettiin tarkedksi panostukseksi, joka pitda tehda jokai-
sen uuden tyontekijan kohdalla huolellisesti. Uuden tydntekijan perehdyttaminen
tapahtui kaikilla tiloilla hyvin kaytannonléheisesti. Kirjallista perehdyttdmisopasta
tai muuta kirjallista materiaalia ei ollut laadittu yhdellakaan tilalla. Kahdella tilalla
perehdyttdminen oli yrittdjan vastuulla ja kahdella tilalla perehdyttdmisen saattoi
suorittaa joku muukin henkild. Yleensd se naissa tapauksissa oli joku talossa pi-
dempéaéan tydskennellyt tyontekija. Varsinaista perehdytyksen vastuuhenkilod ei
kukaan haastatelluista ollut kuitenkaan nimennyt. Kaikilla perehdyttaminen ja ty6-
hon opastus tapahtui siten, etta tulokas kulki perehdyttdjansd mukana ja erilaisia

tydvaiheita - ja tehtavia kaytiin [api samalla toita tehden:

Oikeastaan se menee kaytadnngdssa nii et, ain ko o uusi ty6juttu, ni sii-
he sit perehdytdan ko se alkaa. No tietysti ihan perusasioihin perehdy-
tdan varmaan ensimmaisena paivana.

No sanotaan, et kyl se kokonaisuus on mun takana taysin. N&ita tyo-
tehtdvia ei voi oppia missaan koulunpenkilla ja vaik oliski ollu enne
vastaavis hommis, ni sit ne tyotavat millai me toimitaan. Alkuun lah-
detdan siit et tyontekija kulkee mun mukana koko ajan ja ma opetan.



55

Joko se uusi tyontekija kulkee mun mukana tai sit jonkun toisen. Voin
antaa perehdyttamisen tehda jonkun muunkin. Se helpottaa heti aika
paljon niinku meikaldisen osalta.

No kaytannossa siella kaydaan asioita lapi, niinku oman yrityksen
toimintamalleja ja miten mikin asia tehdaan...et tavallaan siina tyon
ohessa.

Perehdyttamisjakson pituuden maéaarittaminen oli haastateltavien mielestéa hanka-
laa, eik& varsinaista aikamaaretta pystynyt arvioimaan ollenkaan. Vakituiseen tyo-
suhteeseen tulleen henkilon perehdyttamisjakson kestoajaksi katsottiin kuitenkin,
vahimmillaankin tydsopimuksessa maaritelty koeajan pituus. Perehdyttamisjakson
pituuteen vaikutti myds oleellisesti monialaisen maatilayrityksen toimialat seka en-

nen kaikkea tulokkaan oppimis- ja omaksumiskyky.

Tilalla 1 yrittdja pohti jakson kestavan noin vuoden ajan, jolloin my6s perusmaata-
louden tyokierto tulisi tutuksi. Yrityspuolella, jossa oli helpommin I6ydettavissa jo
osaavia tyontekijoitd, perehdyttaminenkin eteni nopeammin.

Tilalla 2 yrittaja pohti, ettei pysty maarittelemdén perehdyttamisjakson pituutta,
koska se maaraytyy sen mukaan kuinka tyontekija kykenee oppimaan uusia tyos-
sa tarvittavia asioita. Han luonnehti sen kuitenkin melko pitkéksi ajaksi ja piti pe-
rehdyttamista erittdin tarkeana. Han oli valmis uhraamaan siihen pitkankin ajan,
jotta saa tyontekijan oppimaan haluamilleen toimintatavoille. Yrittaja koki, etta pe-
rusteellinen perehdytys on ennen kaikkea panostus yrityksen tulevaisuuteen. Han

my0Os ainoana mainitsi perehdyttdmisesta koituvat kustannukset.

Tilan 3 yrittgja sanoi, ettd téiden monialaisuuden vuoksi ja ennen kuin kaikki tyo-
vaiheet olisi kaytyna lapi edes kerran, se on vienyt monta kuukautta. Han mielsi
toki perehdyttamisen tarkeéksi, joskin ” hieman tylséksi hommaksi, kun tuntuu,
etté on jatkuva perehdytys p&élla”. Mahdollisuuksien mukaan han oli valmis anta-
maan perehdyttamisvastuun jollekin toiselle, kauemmin talossa olleelle tydntekijal-
le. Vaikka talla tilalla toiminnot olivat hyvin monialaisia, yrittdja kykeni jakamaan

vastuullisia tehtavia monelle henkildlle.
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Tilalla 4, jossa viimeisimmassa rekrytoinnissa haettiin ns. valmista osaajaa, myos
perehdyttdmisjakson pituus luonnehdittiin lyhyimmaksi. “Ehka kuukaudesta kol-
meen”. Tulokkaalle painotettiin perehdyttdmisessa oman yrityksen toimintamallien

tunnistamista sen liséaksi, etta opetettiin kaytannon tyén sujuminen.

Perehdyttamisjakson pituuden maarittaminen oli kaiken kaikkiaan vaikeaa, koska
kaikki haastatellut olivat samaa mielta siita, ettd perehdyttdminen on jossain maa-
rin aina jatkuvaa. Vahintaan tarvitaan opastusta uuden oppimisessa. Vakituisen
tyobvoiman perehdyttamiseen oltiin kuitenkin valmiita paneutumaan melko perus-
teellisesti. Silla toivottiin saavutettavan hyva ja pidemman paalle kustannusteho-
kas tulos, silla perehdyttamisesta koituvia kustannuksia ei haluttu laskea. Kuiten-
kin kaikki yrittajat edellyttivat tydnhakijan sitoutumista yritykseen ja etenkin tyémo-
tivaatio oli tarkeda tekija perehdyttamisessé ja uuden oppimisessa.

Tilapaisen tydvoiman perehdyttdmisessa sen sijaan pystyttiin rajaamaan perehdyt-
tamisjakson pituutta. Kaikki haastatellut olivat sitd mielta, ettd lyhytaikaisen tyonte-
kijan perehdytys tuli tapahtua nopeasti eiké siihen voinut kayttaa paljon resursseja.
Paiva tai kaksi korkeintaan, koska teetettavat tyotehtavatkin olivat yleensa lyhytai-
kalikaisen tybvoiman kaytossa hyvin helppoja ja rutiininomaisia. Senkaltaiset tyot
osuivat vield yleensé sesonkiaikoihin ja tydhuippuihin, jolloin myos perehdyttajan

aika oli rajallista.
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5.6 Kokemukset ja kehittdmisideat

5.6.1 Kehittamisideat kaytannon rekrytointiin

Uuden tyontekijan rekrytointi vaatii yrittajaltd monenlaista panostusta. Oman ajan
kaytté uuden tyontekijdn hankintaan vie tehoa pois paivittaisesta tydpanoksesta ja
nain rekrytointiprosessi vaikuttaa myos yritykseen taloudellisesti. Tyontekijan palk-
kaaminen koettiin verrattain vaikeaksi ja monisyiseksi asiaksi ja kynnys tyontekijan
palkkaamiseen on korkea. Eniten haastateltuja askarrutti uuden tyontekijan sitou-
tuminen tydohonsa ja yritykseen. Koettiin, etté pienyrittdja on melko turvattomassa
tilanteessa, jos rekrytointi ei kanna pitkaaikaisempaa hedelmaa tai jos tyontekija
osoittautuu sopimattomaksi koeajan jalkeen. Yksi haastatelluista pohti, etta yhteis-
kunnan tarjoamia tyollistamisavustuksia pitéisi olla mahdollisuus kayttaa aina uutta
tyontekijaa palkattaessa, eika niin, ettéa jos yritys on kerran voinut avustusta kayt-
taa, sita ei ole enaa muiden kohdalla mahdollista saada. Han perusteli ajatustaan
silla, ettd uuden tydntekijan tydpanos ei kuitenkaan ole taysipainoinen, ennen pit-

k&a perehdyttamisjaksoa, jolloin se syd yrityksen resursseja kaksin verroin.

Eréds haastatelluista toi esiin yksinkertaistetun version rekrytointioppaasta. Se olisi
kirjallinen suunnitelma, jossa méaariteltaisiin millaisiin ty6tehtaviin tarvitaan kulloin-
kin tydvoimaa. Siina myos maariteltaisiin tyontekijaltéa vaadittava osaamistaso. Ta-
td opasta voisi kayttda varsinkin tilapaistydvoiman hankinnassa kiire ja seson-
kiaikoina. Tilapaisen tydntekijan tarve osuu yleensa tydhuippuihin, jolloin Kiireella
tarvitaan aukon paikkausta. Tama yksinkertainen “opas” ei valttamatta toimisi
apuna pitkaaikaista tydvoimaa hankittaessa, silla silloin ei riita aukon paikkaus,

vaan tyontekijan on tuotava tulleessaan myds lisdarvoa uuteen tyopaikkaan.

Ammatillisten oppilaitosten rooli nousi haastatteluissa myds esiin. Toivottiin huo-
mattavasti aktiivisempaa otetta yhteistydhon yritysten kanssa. Erds haastatelluista
esitti, ettd oppilaitokset voisivat kerata alueen yrittdjat sahkopostirinkiin, jolloin tie-

don kulku olisi helppoa, vaivatonta ja ennen kaikkea nopeaa. Kaikilla haastatelluil-
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la tiloilla oli se kasitys, ettéd alan oppilaitoksissa ei valttAméatta edes tiedeta, minka-
laista on nykyaikaisen monialaisen maatilayrityksen toiminta ja millaisille osaajille
olisi tarvetta. Kaikki totesivat, ettd valmiita osaajia ei saa mistaan koulusta suo-

raan, vaan tyontekijat on aina koulutettava tilalla.

5.6.2 Kehittamisideat kaytannon perehdyttamisty6hdn ja osaamiseen

Osaamisen kehittamiseen idea olivat vahissa. Kaikki haastatellut pitivat osaamista
tarkedna, mutta sen kehittdmiseen ei ollut olemassa erillisia menetelmia, arviointi-
tai mittaustapoja. Ammattitaidon kehittaminen edelleen oli se, jota pidettiin tar-
keimpana seikkana osaamisessa. Sen kehittdminen esimerkiksi kurssittamalla
ulkopuolisen tahon kautta kiinnosti yrittajia, mutta ongelmaksi koettiin lahinna yri-
tyksen toimintojen monialaisuus seka yrityksen toihin sopivan ajankohdan |0ytymi-
nen. Periaatteessa tyontekijan kouluttamiseen ulkopuolisen toimesta suhtauduttiin

kuitenkin positiivisesti, vain kaytannon jarjestaminen oli vaikeaa.

Monialaisessa maatilayrityksessa toiminnot voivat olla hyvin vaihtelevia ja jopa
paivittdin nopeasti muuttuvia. Perehdyttdminen painottui selkeasti kaytannon te-
kemiseen, jolloin myds sen kehittamisen ajateltiin lahtevan tyétapojen- ja mene-
telmien kehittamisesta. Konkreettisen tyon tekemisen ohella palautekeskustelujen
kayminen molemmin puolin ndhtiin perehdyttdmistad edesauttavaksi. Kuten muukin
perehdyttdminen, palautekeskustelut kaytiin useimmiten téiden lomassa. Erillisten
palaverien tai keskustelujen jarjestaminen muulla tavalla koettiin hankalaksi, jos
haluttiin sailyttd& hyva ilmapiiri. Korkeintaan palautekeskusteluja jarjestettiin kahvi-
tauon aikana tai sen tyyppisessa rennossa tilanteessa.

Perehdyttdmisen ja opastamisen helpottamiseksi tuli esiin erd&nlainen toimenpide-
tai laitekohtainen tyokorttimalli kahdelta yrittdjalta. Periaatteena oli laatia yksinker-
taistettu kayttoohjekortti helpottamaan sellaisia tydvaiheita tai koneiden kayttoa,
joita tarvittiin harvemmin tai rutiininomaisista tyovaiheista laadittu lista tai rastitus-

jarjestelma, jota lapikaymalla tyontekija varmistaa ” itsestaan selvat ” asiat vahin-
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kojen valttamiseksi. Samaten tyokortti toimisi ns. muistinvirkistgjana harvemmin
kaytettavien koneiden ja laitteiden kaytdssa, jolla myds mahdollistettaisiin tyonteki-

jdn omatoimisuus ja tyon sujuvuus.
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6 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

6.1 Tulosten tarkastelu

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda monialaisen maatilayrityksen osaa-
misen johtamisen tunnistettavuutta seka uuden tyontekijan rekrytointi- ja perehdyt-
tamiskaytantoja. Lisaksi pyrittin keraamaan kehittamisideoita uuden tyontekijan
hankkimisprosessin seka perehdyttdmisen sujuvuuteen. Tarkastelun ndkokulmana
oli vahva yhteys kaytantéon seka sen kytkeytyminen yrityksen liiketoimintastrate-
giaan. Tutkimusaineisto hankittiin haastattelemalla Satakunnassa sijaitsevia mo-
nialaisia maatilayrityksia, joissa yritystoiminta koostui perusmaatalouden liséksi
hyvin erilaisilta toimialoilta. Perusmaatilojen pinta-alat vaihtelivat 32 hehtaarista
115 hehtaariin ja metsan vastaavat nollasta 130 hehtaariin.

Taman tutkimuksen vertailukohteena on Sarun (2009) vaitostutkimus pienten yri-
tysten henkiléstbjohtamisesta. Tassa tutkimuksessa on tarkasteltu henkildstéjoh-
tamisen, henkiloston kehittdmisen ja oppimisen ongelmia suhteessa pienten yritys-
ten tuloksellisuuteen. Han on tutkinut kahta yritysta. Toinen yritys on tietotekniikka-
alan yritys, joka myy alan tarvikkeita, huoltopalveluja seka ohjelmistoja. Tassa yri-
tyksessa tyoskentelee alle 30 henkilo&a. Toinen yritys on lamp6-vesi- ja ilmastoin-
tialan yritys, jossa tyoskentelee alle kymmenen henkil6a. Toinen tutkimuksen ver-
tailukohde on Johanssonin (2009) pro gradu tutkielma, jossa on tutkittu pk-
yritysten henkildstévoimavarojen johtamisen kaytantdja ja ongelmia, joita kaytan-
non johtamisessa kohdataan. Nailla yrityksilla ei ole maatalouden kytkdsta, mutta

nama luokitellaan kuitenkin pieniksi pk - alan (pieni- ja keskisuuri) yrityksiksi.

Molemmissa vertailututkimuksissa henkildstéjohtaminen ja henkiléston kehittami-
nen oli pienyrityksen kannalta haasteellista. Sarun (2009, 48-50) tutkimus osoit-
taa, ettd samat metodit, joita kaytetaan isoissa yrityksissa, eivat suoraan sovellu
pienyritysten kayttoon. Henkilostjohtaminen on heikosti sisaistetty johtamisen

osa-alue ja myos asennoituminen henkilostojohtamiseen on pienyrityksissa jos-
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sain maarin negatiivista. Johansson (2009, 14) toteaa tutkimuksessaan, etta hen-
kilostovoimavarojen suunnitelmallisuus on pienissa yrityksissa melko epavirallista.
Pienimmilld&n se voi olla pelkastaan yrityksen vastuuhenkilon ajatus tai ndkemys

tulevista muutoksista.

Myds tassa tutkimuksessa kavi ilmi se, ettéd henkiléstojohtaminen koettiin monia-
laisissa maatilayrityksissa hankalaksi. Pelkastaan kasite henkildstéjohtaminen oli
jossain maarin epéselva ja tuntematon ja yrittajien mielesta liian teoreettinen asia.
Myos se, mitd henkilostojohtamisen tulisi kaytanndssa pitda sisallaan monialai-
sessa maatilayrityksessa, oli epaselvaa. Mikroyrityksissa, joihin tdman tutkimuk-
sen yritykset lukeutuvat, tyontekijoiden lukumaara on yleensa pieni, alle kymme-
nen. Sen vuoksi paivittaisen yleisen johtamisen mielletd&n pitavan sisallaan myos
henkiljohtamisen osa-alueen. Johtaminen suuntautuu kaytannon tekemiseen ja
tyotehtaviin. Henkilostdjohtamisen yhteys yrityksien strategiseen suunnitelmalli-

suuteen jai epaselvaksi ja suunnitelmat olivat epéavirallisia ja ajatustenomaisia.

Sarun (2009, 78) tutkimuksessa korostui hyvan rekrytointiprosessin merkitys pie-
nen yrityksen henkilostéjohtamisessa. Pienissa yrityksissa rekrytointi on strategi-
sesti tarkeaa, mutta myos taloudellinen riski. Huonot rekrytointipdatokset ovat yri-
tyksen talouden kannalta kalliita. Epaonnistunut rekrytointi huonontaa tyGilmapiiria
ja vaikuttaa siten koko yrityksen tuloksellisuuteen. Rekrytointiin varattu aika seka
rahat menevat hukkaan. Tybnantajaimago saattaa kérsia, joka voi vaikuttaa tule-
viin rekrytointeihin. My6s Johansson (2009, 69-70) oli samoilla linjoilla. Rekrytoin-
tiin paneuduttiin hanen tutkimissaan yrityksissd huolella. Myos eri rekrytointi-

kanavien kayttda ja sopivuutta tarkasteltiin kokonaisuutta ajatellen.

Tassa tutkimuksessa itse rekrytointi ei ollut prosessinomaista toimintaa, mutta rek-
rytointiin sindnsa paneuduttiin huolella. Kuten vertailututkimuksissa, tassakin tut-
kimuksessa kavi ilmi, ettd pienen yrityksen rekrytointikanaviksi valikoituu helpoksi
ja nopeaksi havaitut kanavat, ja jos mahdollista, rekrytoidaan mielellaan tuttuja
henkil6ita varsinkin lyhytaikaisiin tyosuhteisiin. Rekrytointiin ei haluta kayttaa liikaa

resursseja, vaan asioiden sujuvuus on tarke&dd, silla toiminnan aikajanne on pk-
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yrityksissa lyhyempéaa kuin isoissa yrityksissa. Vaikka rekrytointiin ei haluttu kayt-
taa liilkaa aikaa, se ei silti merkitse sen asian huonoa hoitamista. Monialaisella tilal-
la vastuuhenkilot / yrittdja / omistaja haluavat itse suorittaa uuden tyévoiman han-
kinnan. Tama poikkeaa hieman pk-alan yleisesta linjasta, silla isommissa yrityk-
sissa voi myos olla henkilostdasioista vastaava, joka suorittaa rekrytointeja. Virhe-
rekrytointeja halutaan kuitenkin valttdd. Tutkituissa yrityksissa ei paasaantoisesti
haastateltu tydnhakijoita, toisin kuin Johanssonin (2009,75) tutkimissa pk-

yrityksissa haastattelu oli vallitseva menetelma.

Liséksi Johanssonin tutkielmassa rekrytoinnin osalta tuotiin ilmi puutteellisuus
nahda tyévoiman hankinta yrityksen kannalta kokonaisvaltaisesti, silla pk-alan yri-
tyksissa tarvitaan yleensd hyvin monitaitoisia ihmisia. (Johansson 2009, 69, 80.)
Taman tutkimuksen yrityksissa téllaista ongelmaa ei ilmennyt. Monialaisen maati-
lan yrittajat olivat hyvin sisaistaneet oman yrityksensa kokonaiskuvan ja sen, etta

tyontekijoiden on oltava monitaitoisia ja tyon suhteen hyvin joustavia.

Perehdyttdminen on yleisesti pk-alan yrityksissa samankaltaista, kuin monialaisilla
maatiloillakin, kaytannon tyéhon sidottua. Vahva nakemys siita, etta vain kyseista
tyota tekemalla sen oppii. Myds koulutustaustan suhteen tulokset olivat hyvin sa-
mankaltaisia sekd tdssa tutkimuksessa seka Johanssonin (2009, 80-82) tutkiel-
massa. Koulutustaustalla ei ollut kovinkaan suurta merkitysta tyodvaltaisilla aloilla,
kuten paivittaistavarakaupassa tai leipomossa. Sama ilmeni myos tassa tutkimuk-
sessa, jossa yrittgjat paasaantoisesti painottivat enemman motivaation merkitysta
oppimisessa, kuin aikaisemman koulutuksen merkitysta. Pk-sektorilla tytssé kou-
luttautumisella oli enemman painotusta, kuin taman tutkimuksen yrityksissa.
Osaamisen kehittdminen koettiin toki tarkedksi, mutta monialaisissa maatilayrityk-
sissa sen jarjestaminen oli huomattavasti haasteellisempaa verrattuna pk-alan

yrityksiin.
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6.2 Tulosten luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden tarkastelu on aina ongelmallista, mutta erityisen on-
gelmallista se on juuri kvalitatiivisen tutkimuksen kohdalla, koska luotettavuuskri-
teerit on alun perin laadittu kvantitatiiviseen tutkimukseen soveltuviksi (Soininen
1995,122). Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin. Siind py-
ritadn mm. kuvaamaan jotain ilmiéta tai tapahtumaa, ymmartdmaan tiettya toimin-
taa tai antamaan teoreettisesti mielekas tulkinta jollekin. Taten laadullisessa tutki-
muksessa on periaatteessa tarke&aa, ettd henkilot joilta tietoa keratdan, tietavat
tutkittavasta ilmiésta mahdollisimman paljon tai ettd heilla on kokemus asiasta.
(Tuomi & Sarajarvi 2002, 87—88.)

Tutkimustulosten luotettavuutta voidaan kuitenkin kasitella validiteetin ja reliabili-
teetin avulla. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mm. mittaustulosten toistettavuut-
ta ja kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksi Validius eli patevyys tarkoittaa tutki-
musmenetelman kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata eli aineistosta
tehtyjen johtopaatdsten luotettavuutta. Tutkimuksen kokonaisluotettavuus myds
paranee, mitd enemman Kkiinnitetddn huomiota seka reliaabeliuteen ettad validiu-
teen. (Hirsjarvi ym.2005, 216.)

Satunnaisvirheitéa voi kuitenkin aina syntyd. Haastattelutilanteisiin vaikuttaa mm.
vastaajan kiireisyys ja ajankohta, tutkijan persoonallisuus jne., joten haastattelu ei
ole taysin toistettavissa. Toisaalta reliaabeliutta lisda tutkijan luotettava ja tarkka
aineistoanalyysi ja sen yhdenmukaisuus tutkittavien ajatusmaailman kanssa (Hirs-
jarvi & Hurme 2008, 189.)

Teemahaastattelu on joustava aineiston keruun muoto. Tama tutkimus toteutettiin
teemahaastattelun avulla. Haastatteluihin osallistui kaikilla tiloilla yrityksen vastuu-
henkil6. Haastattelut tallennettiin ja saatu aineisto litteroitiin. Haastattelut kestivat

keskim&arin tunnin yritysta kohti. Aineisto purettiin auki ja analysoitiin teemoittain.
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Haastattelutilanteet olivat varauksettomia ja rentoja, eika ollut tunnistettavissa, etta
vastaukset olisivat milladan tavoin "sosiaalisesti suotavia”, vaan haastateltavat ker-
toivat avoimesti niin positiivisia kuin negatiivisakin kokemuksiaan. Haastateltavat
kokivat aiheen tarkeéksi ja olivat valmiita pohtimaan omia kokemuksiaan ja mene-
telmidén, jotta hankalaksi koettua asiaa voitaisiin edistdd parempaan suuntaan ja
tehda kaytannossa helpommaksi. Toisaalta aineistoon kertyi vapaan keskustelun
my6td myds jonkin verran eparelevanttia tietoa, jolla tutkimusaiheen kannalta ei
sindnsa ollut merkitysta. Haastatteluaineistoa voidaan silti pitda luotettavana silta
osin, etta tallennettu aineisto oli laadukasta sek& asiapitoisesti etté teknisesti. Luo-
tettavuutta lisdd myds se, ettd haastattelukysymykset pyrittiin esittamaan selkeasti
ja riittavan yksityiskohtaisesti. Asiasisaltoja avattiin haastateltavalle tarpeen mu-
kaan, jotta varmistettiin asian ymmarrettavyys. Haastattelun sujuvuutta olisi ehka
voitu parantaa silla, ettd vastaajat olisivat perehtyneet aiheisiin etukateen. Tutki-
muksen luotettavuutta lisaa kuitenkin myos se etta, aihe oli tutkijalle omakohtai-

sesti tuttu asia.

Tutkimuksen luotettavuutta heikentaa se, etta sopivia monialaisia maatilayrityksia
haastateltaviksi suostui vain neljd. Vaikka tutkimuksessa mukana olleiden yritysten
joukko oli pieni, jokaisen yrityksen toimintamuoto on ainutlaatuinen ja sijoittuu
omaan kontekstiinsa. Yleistyksia ei voida tehda, mutta toisaalta kvalitatiivisessa
tutkimuksessa ei myodskaan voida tarkkaan maéaaritella miten monta kohdetta on
tutkittava. Kvalitatiivinen tutkimus myos valttaa tekemasta yleismaailmallisesti so-
vellettavia johtopaatdksia, mutta toisaalta kykenee tekeméaan ehdotuksia lisatutki-
musten kannalta. Taman tutkimuksen my6téd ilmeni, ettd monialaisen maatilayri-
tyksen toimintakonseptissa on useita mahdollisuuksia jatkotutkimuksille. Henkilos-
téjohtamisen alueelta mielenkiintoista olisi tutkia, minkalaisilla menetelmilla monia-

laisessa maatilayrityksessa tydntekijan sitoutumista yritykseen voitaisiin vahvistaa.
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6.3 Johtopaatokset

Tutkimusaihe osoittautui melko haasteelliseksi monialaisten maatilojen yrittajille.
Yrittajat ovat aktiivisia ja kehityksessd mukana olevia toimijoita, joille paivittainen
toiminta oli kiinte&sti kaytannon tyon suorittamisessa. Tutkimuksen tulokset ku-
vaavat neljan tilan kaytantoja. Vaikka erilaisia monialaisia maatilayrityksia on Sa-
takunnan alueella lukuisia, ei tutkimukseen suostuvia I6ytynyt kovinkaan helposti.
Tutkimusaiheen rajaus rekrytointiin ja perehdyttamiseen karsi jo koko joukon pois.
ProAgria Satakunta avusti osaltaan antamalla alueella toimivien monialaisten
maatilayritysten nimia yhteydenottoa varten. Se, etta tutkijalla ei ole taustalla tyon-
antajaa vaikeutti tutkimuksen tekemista. Oli hankalaa suostutella yrittdjia haastat-
teluun, koska heille siitd koituvaa tydajan menetysta tai haastattelun hyotya oli vai-
kea perustella. Toisaalta ndméa haastateltaviksi suostuneet yrittgjat olivat tyytyvai-
sia siihen, ettd haastattelun ansiosta heidan tui pohdittua ja syvennyttya ajattele-

maan myos tdmankaltaisia asioita.

Tutkimuksen kannalta keskeisia teemoja olivat henkiléstohallinta, sen tavoitteelli-
suus ja kaytannonlaheisyys monialaisessa toimintaymparistossa. Monialainen
maatilayritys voi olla hankalasti hallittavissa oleva kokonaisuus. Tassa tutkimuk-
sessa kavi esiin se, etta nimenomaan henkildstojohtamisen osa-alue koettiin vai-
keaksi vaikka suunnitelmallinen osaamisen johtaminen ja osaamisen seka ammat-

titaidon kehittdminen monialaisessa yrityksessé on erityisen tarkeaa.

Monialaisuus tuo my6s omat riskinsa ja mahdollinen resurssien puute hankaloittaa
toimintoja. Se on lahtdkohta kilpailukykyiselle yritystoiminnalle. Myds yrittdjan oma
osaamisen taso on yrityksen menestymisen kannalta olennaista. Osaamisen joh-
taminen tulee olla myds tavoitteellista ja systemaattista johtamistyota, jolla yritys
pyrkii turvaamaan asettamiensa tavoitteiden ja pdamaarien tayttymista. Henkil6s-
ton osaamisessa ja sen kehittamisessa tavoitteiden tulisi olla selvilla yrityksen ko-
ko henkildstolla. Tutkituissa yrityksissd osaamisen kehittamistoimien ongelmana
naytti olevan suunnittelemattomuus seka selkeiden pitk&n ajan tavoitteiden puute.

Ei tiedetty mihin henkiléston osaamisen kehittdmisessa pyritaan. Ei myoskaan mi-
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tattu tai arvioitu osaamista sinallaén. Strateginen suunnittelu henkiloston osalta
koettiin vaikeaksi my6s sen téahden, etta pienessa yrityksessa lahes jokainen pai-
vittdin tehtava paatés on jollakin tapaa strateginen. Henkiléstohallinnan tulisi kui-
tenkin olla pitkgjanteista, suunnitelmallista ja oikein kohdistettua toimintaa ja sen

tulisi perustua yrityksen henkilostostrategiaan.

Rekrytointiprosessissa syntyy yritykselle vaistamatta kustannuksia ja siksi suunni-
telmallinen rekrytointitoiminta olisi tarpeellista. Taman tutkimuksen yrityksilla ei
ollut laadittuna henkiléstohankinnan suunnitelmia. Tulevia rekrytointitilanteita var-
ten yrityksen on kuitenkin hyodyllista laatia suunnitelma, valmis konsepti, jossa
maaritelladn kaikki rekrytointiprosessiin vaadittavat toimenpiteet. Henkiléstdsuun-
nitelmaan voisi kirjata ajatuksen tulevasta henkilostotarpeesta, maarittelyn tyoteki-
jan tehtavakentasta, vaatimukset ja ominaisuudet, joita uudelta tyontekijalta odote-
taan. Suunnitelmallisuus toisi sujuvuutta kyseisiin toimintoihin seka saastaisi yri-
tyksen muutenkin rajallisia resursseja. Esille tuli myds se, etta kun asioita on pal-
jon mita pitda osata ja hallita, ei kaikesta ehdité tai jakseta ottaa selvaa, vaikkakin
tietoa on helposti saatavilla esim. erilaisista nettiportaaleista. Saattaa olla niin, etta
luultu tieto on vaaraa esimerkiksi erilaisten yhteiskunnan tarjoamien palvelujen tai

tukien suhteen, joita yritys voisi hyodyntaa tydntekijan palkkauksessa.

Monialaisessa maatilayrityksessa perehdyttdmisen suunnitelmallisuus nivoutuu
kaytannon tyohon ja etenee sen mukaan. Sen avulla tuetaan tyotekijaa hallitse-
maan omat tydtehtavansa, saamaan varmuutta oman tyon hallintaan ja nakemaan
monialaisen yrityksen toiminta kokonaisuutena. Hyvan perehdyttamisen ansiosta
tyontekija on mahdollista saada nopeasti yritykselle kannattavaksi. Hyva perehdy-
tys myds edistaa tydssa viihtymista ja ennaltaehkaisee tyttapaturmia ja poissaolo-
ja On kuitenkin muistettava, ettd ihmiset oppivat asioita eri tavoin. Vaikka tdman
tutkimuksen kaltaisissa yrityksissd mielellaan kaytetaan tyévoimana tuttuja, suku-
laisia tai oman perheen lapsia, pitéisi naissakin tapauksissa yrittdjan olla herkka
aistimaan tyontekijoiden kyvyt, resurssit, asenteet sekd ennen kaikkea tydmotivaa-
tio ja toimimaan siten, etta oppimisella ja perehdyttamisella kyetdan yllapitdmaan

ja lisadmaan positiivista asennetta. Kaikkea opittua ei valttamaétta pysty heti sisais-
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tamaan. Yrityksen kannalta tdma tarkoittaa sitd, ettd oppimisen ja kehittymisen
vaikutukset nakyvat tuloksessa vasta pidemman ajan kuluessa. Tutkituissa yrityk-
sissa perehdyttdminen katsottiin tarkedksi vaiheeksi uuden tyontekijan saamiseksi
tuottavaksi. Perehdyttaminen oli kuitenkin hyvin kaytantéon sidottua ja itse tyota-
pojen oppimiseen painottunutta ja hyvin fyysista tekemista. Korkeaa tyémotivaatio-
ta seké sitoutumista yritykseen toivottiin, mutta tarkempaa suunnitelmallisuutta tai
erillisid toimenpiteita ei ollut naita varten. Perehdyttamisen tueksi voisi vahintdan
laatia muistilistan, jonka avulla tulokkaan kanssa kaytaisiin lapi seikat, joita ei itse
tyossa tule esille. Tallaisia ovat esim. yleiset tydehdot, ty6turvallisuus, ergonomia,
hygienia, salassapito, tietoturva sekd mahdolliset erityistilanteet.

Johtamis-, koulutus ja muun neuvonnan suuntaaminen monialaisten maatilayritys-
ten kohderyhmaélle on haastavaa, mutta tulevaisuudessa tarpeellista. Kyseinen
yrittajajoukko on erittdin heterogeeninen seka yleisesti ottaen hyvin aktiivista ja
kehittamishaluista. Monialaisuus tuo haasteita siten myos koulutustarpeille, silla
uusiutuvat ja kokonaan uudetkin alat edellyttavéat tietotaidon hankkimista ja omak-
sumista myds muilta aloilta kuin perinteiseltd maatalousalalta. Taman tutkimuksen
yrityksilla oli erilaisia ndkemyksia tulokkaan pohjakoulutuksesta. Paasaantdisesti
pohjakouluvaatimusta ei ollut. Tama tarkoittaa sita, ettd monialaisen maatilayrityk-

sen yrittdja on valmis itse opettamaan tyon vaatimat taidot tulokkaalle.
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LITTEET

Liite 1 Tyéturvallisuuslaki 23.8.2002 / 738
6.3.1.1.114 8

6.3.1.1.2 Tyontekijalle annettava opetus ja ohjaus

Tybnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja vaarate-
kijoista seka huolehdittava siita, etta tyontekijan ammatillinen osaaminen ja ty6ko-
kemus huomioon ottaen:

1) tyontekija perehdytetddn riittdvasti tyohon, tyopaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja
tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan kaytt66n
seka turvallisiin tyotapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtavéan aloittamista
tai tydtehtavien muuttuessa seka ennen uusien tyovalineiden ja ty6- tai tuotanto-
menetelmien kayttoon ottamista;

2) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen estami-
seksi seké tydsta aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai vaaran
valttamiseksi;

3) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saat6-, puhdistus-, huolto- ja korja-
ustdiden seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta taydennetaan tarvittaessa.

Valtioneuvoston asetuksella voidaan antaa tarkempia saannoksia tyontekijalle an-
nettavasta opetuksesta ja ohjauksesta seka Kirjallisista tydohjeista seka niista
ammateista tai tehtavista, joissa vaaditaan erityista patevyytta, seka tallaisen pa-
tevyyden osoittamisesta. Patevyyden osoittamiseksi hyvaksytddn myos ulkomailla
suoritettu tutkinto, todistus tai muu koulutuksesta annettu asiakirja sen mukaisesti
kuin siitda sdadetdan Euroopan yhteison yleisen tutkintojen tunnustamisjarjestel-
man voimaanpanosta annetussa laissa (1597/1992) tai maarataan Suomea sito-
vissa kansainvélisissa sopimuksissa.


http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738#a738-2002

Liite 2 Teemahaastattelun kysymykset

1. Haastateltavan perustiedot

- nimi

- ika

- koulutus

- yrityksen kannalta keskeisin aiempi tydkokemus
- yrittajakokemus

2. Yrityksen perustiedot

- omistajat, kuinka kauan tila on ollut omistuksessa
- tilan t6ihin osallistuvat omistajat

- vakinaisen henkiloston maara

- tilapéaisen henkiloston maara (haastatteluhetkell&)
- henkiloston ikdjakauma

- pelto / metsapinta-ala

- muut tuotannon alat

- yleiskuvaus yrityksesta ja sen toiminnasta

3. Yrityksen henkildst6 suunnittelu

- 0saamisen johtaminen monialaisella tilalla

- onko yritykseen laadittu lyhyen ja pitkén aikavalin henkiléjohtamisen suunni-
telma tavoitteineen

- tunnistatteko ja arvioitteko osaamista / ammattitaitoa yrityksessanne?

- onko yritykseenne laadittu osaamiskartoitus, jonka avulla voidaan ennakoida,

tunnistaa ja tukea osaamista?



4. Uuden tyontekijan rekrytointi

miten lahdette liikkeelle, kun on tarve palkata uusi tyontekija?
miten maarittelette, mihin tehtaviin henkiléstéa rekrytoidaan?
millaisia hakumenetelmia / -kanavia kaytetaan rekrytoinnissa
kuka yrityksessénne:

o kéasittelee hakemukset?

e haastattelee ?

o tekee paatbksen?

milla keinoin jo hakuvaiheessa pyritdéan varmistamaan tarvittava / riittdva am-
mattitaito?
e ammatillinen monipuolisuus?

¢ onko mielestanne ammattitaitovaatimuksissa eroja jos haetaan tyonteki-

jaéa vakinaiseen tyohan tai tilapaiseen?

5. Uuden tydntekijan perehdyttaminen

kuka yrityksessa vastaa tyontekijan perehdyttamisesta?
e tunnistetaanko perehdyttamisen tarve?
e pidatteko sita tarkeana?
miten perehdytys / ty6hdnopastus kaytannossa tapahtuu?
e kuka vastaa perehdyttamisesta yrityksessénne?
mika perehdytysjakson kesto? tai maaritellaanko sita?
miten alkuperehdytyksen jalkeen varmistatte riittavan ammattitaidon yllapidon
ja kehittamisen?
annatteko palautetta tulokkaalle hanen tekeméstaan tyosta?
keskusteletteko jalkeenpain tyontekijoiden kanssa perehdytyksen / tyo-

honopastuksen lisatarpeesta?



6.Kehittamistarpeet ja -ideat monialaisen maatilayrityksen uuden henki-

|6stdn rekrytoinnin ja perehdyttdmisen onnistumisen varmistamiseksi

mita kehittamisideoita teilla olisi koskien tyévoiman palkkaamista monialaisel-
le tilalle? mita kehittAmisideoita teilla olisi perehdyttamiseen?

onko tullut esiin ongelmia, jotka voisivat johtua perehdyttdmisessa olevista
virheista tai puutteista?

mit& muuta haluaisitte tuoda esille tyontekijan rekrytointiin tai perehdyttami-

seen liittyvaa?



